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INTRODuce ON 

El prp.spnte estudio lo vaya realizar dentro de la tmpresa Estatal de 

Te l ecomull ¡, <lei ones 13\iEfEL-EG..WX:R. 

Ante el problema planteado me vaya permitir diseñar un S~':fI1'l_ 

Escalafona.t:Lº~lLJm¡Üan.tac.ión., para ser aplicado a todo el personal eJe 

la empresa, tanto empleados caro trabajadores, obreros y servidores 

en general. 

PRr8 Sil lógica ejecución y [úci 1 comprensión, en e~te trubajo 

considero las siguientes partes esenciales: inicia con una breve 

introducción general sobre di ferentes tópicos administrativos, para 

luego real izar un anál isis de cOlwcrtos y de, iniciones de Escalafón, 

así C<Jl1);) características. Luego continuamos con un estudio de las 

Polftieas de Gobierno en lo relacionado a las Instituciones y Aspectos 

Jurídicos, para segui r con un breve resumen sobre esr::lIas de sueldos, 

fllndmnentos básicos y estructura del sistEma, parn culminar con la 

implantaeión eJe un Sistema Escalafonario pf'ra ElvEIT:'L-BJJ/VJ<'. 

Espero q,;0 el trabajo real izado perrni ta aclarar ciertas dudas 

exi s ten tes en los funcionar ios ué ElvETEL-EG..WX:R, propi as de I 

desconocimiell;o del sistema, y a la vez que sirva de guía para la 

Di recc ión de Per sana l de l a o rgan i zac ión. 

La acfininistraci~1I1 existe desde que el harbre siente la necesidad de 

ayuda de otro ser humano, que l e pueda co 1 aborar en act iv i dades que 

no puede desarrollar él sólo, dando lugar así a que se apl ir¡uen 

nOrnlé1S, principios y sistemas que le permitan acininistrar y alcanzar 

objetiVOs en fonna eficiente. En los países con mayor desarrollo se 

11" llegado a considprar como una verdadera ciencia. 

A partir del allo 1963 con las reformas administrativas introducidas 

('11 '"1<',1'-" país y con la expedición de la Ley de ~cr\'icio Civi l y 

eII'IC'I''' /\dministrativa se establece la aplicación clt' la Ciencia 



i\,hninistrativa para el sector público. La aplicación de esLa ley eaL(¡ 

a cargo de 1 a Di recci6n Naciona l de Persona 1 D.N.P. 

Las disposiciones contenidas en esta ley regula lo relacionado con el 

Servicio c:i~\T~I_l::cu~~~()Liano, que comprende a los ciudadanos que 

desempefian funciones públicas remuneradas en dependencias fiscnles o 

en otras instituciones de DrecllO Público yen lnSLiLuciolles de I:Brecho 

Pr ivado o Mixto con final idad social o públ ica. 

La Administración Pública constituye la maquinaria utilizada por el 

Es t ado para poder fom1U I ar planes y pro granas que puedan ser 

ejecutados, a través de ella el EstuJo satisface sus fines y 

matE"riali7a las actividadp.s por él aSlmidas. 

Es impp tante aclarar que en la Administración Pública, Privada o 

Mixta, el ser lmIlano es el elffi1ento vi tal, es la co!tmna vertebral ------_ ... _ .. -_ .. ~ .. ~~~ .. _~_ •..• ~ 
para una buena administración de Recursos 1 :umanos. 

Varios tratadistas lo han definido a la Administración Púl,1 ica caro 

el Gobierno en acción, otros, corno el Doctor Rafael l3ielsa, la 

conceptúa " ... como la rama de las ciencias sociales que trata de 

descubri r y expl icar la estructura y las act ividades de los órganos 

que, con la autoridad del Poder Político, constituye la maquinaria del 

Estado y ele las Instituciones Públicas ... " 217 

Para mi criterio la Administración Piíblica constituye el esfuerzo 

mancomunado que, respaldado en el poder político, tiene CCfno objetivo 

primordial la producción de bienes v 1), estación de servicios que 

rpgulan todas las condiciones del medio, en cuanto a los recursos que 

han de ser utilizados. 

Hay que resaltar uno de los aspectos negativos, caro aqup ! relacionado 

con la uti 1 idad que le han dado varios gobiernos especialmente para 

satisfacer sus ccmpromisos de campaña, mediante la r<'partición de 

puestos póbl icos y en muchos caso~ removiendo funcionarios honestos 

y cApaces para reeTlplazarlas por personas sin experiencia, sin 

f':q¡;wid:ld y faltos ue conocimiento. Por otro Indo gi)hict'il{IS qw~ In 

tll i I ¡",t!"(!'l úllic8rnente para satisfacer sus propjO!i i¡lt(~rr:ses, ~,i!l 

i i 



considerar a la mayoría que esperan sean satisfeehas '''$ neeesidades. 

La importaneia de la Administraci6n 011 el mundo moderno y 

cons Ílk,rlíndole al ser hUlIJano cemo el principul elanenLo pura su 

aplicaci6n se hace indispensable una política de rersonal con 

proyecciones y perspectivas en la carrera administrativa. 

En esta Influirá decisivdlllenle la planificaci6n dc los recursos 

Imnanos y los tIpos de forrnaci6n que se adopten de aeuerdo a las 
~~"~" 

ucces idades. 

El desarrollo empresarial sea este Públ ico, Pr Ivado o Mixlo deberá 

llevarse a cabo en relaci6n con el Desarrollo Nacional, Estrate~ias, 

Planes y las reales condiciones del país. 

Esto conlleva a considerar la fomlulaci6n de estrategias de desarrollo 

y de adninistración de personal encaminados a reclutar p8rsonél¡ con 

méritos, títulos y cualidades para asegurar 1,1 diciente presEm-taci6n 

de servicios. 

Por lo tanto el Escalaf6n es una cLe __ La_2 __ t§cnicªs_J.lePE!_L§,OI"'L_t"uy __ ~ __ .~ u _ _ _ ___ _ 0_' , 

importante, pues su apl icacióa permi te alcanzar los objet i"r¡s 

i nst i luciones acuerdo con lo planificado, al anal izar 

sistEmaticamentE' los m3ritos de cada individuo integrante de la 

empresa. 

Las telecommicaciones constituyen un servicio necesario de utiliclnd 

pública y privada y c1e(resronsabilidad del Estaclo)El ejercicio de 

esta atribucif'I1 estará a cargo ué la Eillpresa Estatal de 

Telec1l11\1nicac: '!les ElvElEL-EQJI\CCR. De acuerdo y de conformidad con la 

ley de creaci6n, es una entidad con personería jurídica, patrill1Onio 

y recursos "pios con autonomía adninistrativa, económica, financiera -- ' 

y operativa, con domicilio principal en la ciudad de Quito. 

Por lo [oIlo, ElVETEL-EOJ!IlXl'<. ejercerá sus funciones con los cr i lel lllS 

('lnpres~r:l~lles_i~a~::~e:(¡c eneja"efectividad ~ economíaJ en f"'lción social 
-', ' ' ! 

V pflhl ÍC"fI. prnppnclienclo a cubrir los servicios de tel0.C(JIllUnicaciones 

('11 \'1 mello!' l imlpo posible y el aprovechn'niento pleno dc los recursos 

i i i 



naturales, curo el espectro de frecuencias radioeléctricas y los 

satélites geoestacionarios. 

La nl1presa Estatal de Teleccmuniaciones BvETEL-EDJAIXR, desarrollará 

un oistEma propio de Aclninistraci6n de todo su personal, acorde ,,011 

la gnstión nmprn', trial dI' !plecomunicaciones. 

La Einpresa así consti tuida tiene que enfrentar la Administración de 

Personal, desde el punto de vista patronal, bajo dos régimenes 

di ferentes que son: El de aquellos funcionar ios que están sujetos a 

los que dispone la Le~.de Serviciº~C:Ll::Ü~x~Ql!!..e!~f\.s!ninistrativa; y 

el personal que está amparado bajo el (J,·ligo de Trabaju. 

Debido a que es importante mejorar la imagen institucional, lograr un 

mayor crecimiento y desarrollo, "onsidero importar,le, abord]r el 
- ~ ,,--~ -~"_o_~ 

es le, "J e imi' 1 el11en tación' de un Si s tema Tecni f i cado de Admi n i s t rac ión 

de ,Recursos Hl!Ill8nos, haciendo énfasis especial, en lo que se refiere 
JI 

a las remuneraCil)l1eS y principalment o a un Sistema Escalafonario que ¡ I 

permi ta establecer y determinar las COj,diciones que conlleven a ('/ 

real izar tranSf0l111aciones serias que acorten las di ferencias 

existentes en el sect'lf laboral. 

El prpsente estudio se justifica en raz6n de lo expuesto y por que su 

di fusi6n y conocinllentos a todos los niveles (Di rect i vos y 

Trabajadores) permitirá su correcta aplicación y que sirva a la 

empresa CUIlO un verdadero instrumento de gest ión. 

Un sistema escalafonario propone la tecnificaci6n de todos los 

SUQsistemas de personal C(XlD son: Se 1 ecc i ón y Rec 1\: ",ni ento, 

", Clasificación, ,Valoración, ,'Capacitación, ,"Premociones, & Ascensos y 

~ Evaluaci6n ele 1 DesEmpeño, etc.; a la vez que necesariamente deben 

establecerse estructuras salariales que r ac i ona 1 icen 1 as 

incOllsisterwiRs remunerat ivas existentes. Est" sistema al apl icarse 

en l3\EfEL beneficiaría por igllal a Directivos y OJ'}erativ()8 t pues 

constituye un mecanismo de distensión de las relaciones obreros 

j1ntronales. 

1"1:1" d"s c(ll1cepciones han provocado una situación de clcoi:¡ualdad de 

Iv 



condiciones econ6micas, puesto que mientras los primeros deben 

sujetarse a los sueldos que la~I":Ldetermina, la SENY\ antes I:NP; en 
< -,'>'¿ ,? /' "o ,-" 

cambio los segunúos, en base a conquistas sociales c1etenninadas por 

la contrataci6n colectiva. Es tu ha ocacionado que se generen 

situaciones de desequilibrio en las remuneraciones sin considerar que 

todos t rabaj an para l a mi SITIO empresa. 

Sin embargo por las razones expuestas considero factible modi fic-ar 

esta situaci6n mediante el incentivo y la rmlivación que se (/"rivan 

úe la implementaci6n de una correcta Administración de Hecursos 

HIJnanos que implanten un serio sistema de carrera adninistrativa y los 

aúecuados subsistemas de renuneraciones entre los que cuenta un 

t"cn i f i cado ordenami en to ESO\LAfCN"RIO. 

v 



CAPITULO I 

1 . SI S1l3VI'\ ESO'\l.AftNl\RIO 

l. l. DEflNICICNES 

"Es un instrull"?nto de la Administración de Personal y un 

Subs i s tana de Carrera Administral i va, que permi le 

categorías y niveles, de remuneracione~ orientado a proporcionar 

cOlldiciolles que garanticen el desarrollo personal y laboral del 

empleado, coadyuvando el logro de la eficiencia y eficacia del 

servidor pübl ico". l. 

"Es un supra-s istEma que penni te el desarrollo de los Recursos llumanos 

ni servicio del bien confin, a través de la intervención del 

reconocimiento a sus capacidades, destrezas, habilidades, méritos que 

en el desempeflo de sus funciones cumplen". 2. 

"Pernli te regular las remuneraciones con miras a reconocer los méri tos 

individuales de cada uno de los servidores que laboran en la empresa, 

estableciendo nonnas, procE"limientos que permitan ubicarlo a cada uno 

en la categoría que le corresponda". 3. 

"Un Si stana Escalafonario es aquel que pranueve el eficiente desempeño 

dp los trabajadores, así corro su preparaci6n para el ejercicio de 

funciones de mayor responsabilidad, creando incentivos prOlillcionales 

l. Administraci6n de Personal y Carrera Acininistrativa en Pmé_rica Latl 

na "OVlEID NELSCN y RITRlGUEZ P. CARLOS (r:NP-AlAP ílM-llDIS-TDWXRl 

2. ,\chnillistraci6n de Personal y Carrera Athninistraliva pn ,",V'rica Latl 

na "OVlEID NELSCN-RCIRlGUEZ P. CARLOS (j]'\1P-ALAP-GPD-ILDIS-IDJ"IXRl 

3. Administración de Recursos I-llITTl(1Il0S para sindicalización del JETEL 

G'lRi'O--J SALAZAR FRPN:::ISCD (VI Jffil\W:)\ INJIN\S DE TELFXJ}'< ¡:ICACJa',L'~l 
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para una mayor productividad y un adecuado servicio público". 4. 

"Escalarón es un sistema de administración de personal, que integra 

en si a todos los sllbsista1Bs de personal y estimula la generación de 

iniciativas y credtividad. También dinamiza la normalidad horizontal 

a través de las categorías escalafonarias. En defini l iva busca 

mejorar la capacidad individual y organizacional en el úesarrollo de 

las activid'ldes". 5. 

"El Escalarón es un sista!1a de raTl.1neraciones para los servidores, se 

basa en los resultados del proceso de an8lisis y evaluación de 

puestos; yen la calificación individual de la expp.riencia, 

prep1\rac ión académica, capaci tación y evaluac ión del desempeiio, 

estalJleLÍendo categorías escalafonarias ascellllentes, con el objetivo 

de prtlllover el desarrollo de la carrera amllnlstraliva". 6. 

"El c~;,ca I afón es un s i s tana que se sus ten ta en bases l<'cn i cas de 

Administración de Recursos Humanos, a saber: reclutamiento y 

selección, clasificación, valoración, capacitación y evaluación. El 

Omi té de Escalafón de la Ehlpresa se encargar8 de vigi lar el correcto 

funcionamiento de estos subsistams mencionados". 7. 

El Sist611:> r'scalafonario es un sistam técnico de Administración de 

Personal que busca que la igualdad y la 

desarrollo del Recurso Humano, reconociendo 

justicia orienten al 

los ¡r¡'3 ritos de sus 

servidores como fundamental para lograr la superación ¡"dividual e 

institucional". 8. 

4. Progrnma para mejorar la Administración de Personal al servicio de 

la Secret8rfa de O:::mercio 1979-1980 f'RCXR/'M\ SISTEM\ ESCJ'\LN'CN'\­
RIO (M'XlCO. 

5. Sistema Alternativo de Administración de Recursos Humanos en el Sec 

tor rúbl ico Ecuatoriano PEÑl\FIEL f'(OSTA PA1RICIO 

G. Sisl'''lm Integrado de Administracio de Recursos Humanos (Ranco Cen­

l ra I de I Ecuador. 

7. El Escalafón (BAND N"CI(]\l'\L CE FOvB\fm PIO 1I1\O 1\) 

r;. El ¡'''('(1larón es para todos (IXO. EDJ\1U{L"N) CE L\ VIVlrNY\) 
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"De los criterios emitidos anteriormente se puede concluir que el 

Sistana Escalafonario es un sistema técllico que permite racional iz:. r, 

reforzar y actualizar los procedimientos administrativos ':"e sirven 

pAra reponde a las exigencias del hombre frente a la empresa, 

estimulandole a fijar su trayectoria profesional, en base a sus 

capacidades individuales en el desarrollo de sus actividades". 

Existen tantos conceptos cuma tratadistas dedicados al estudio de 

Aclni ni s t rac ión de Recur sos l-lLnnanos, pero muchos de e 11 os no cubren 

todos los aspectos ya que por tratarse de una materia muy ampl ia, 

muchos no satisfacen todos los cri terios restando así importancia. 

Sin embargo las concepciones a pesar de ser diferentes en su forma, 

en el fondo todos los conceptos emitidos tienen características afines 

y que son: 

- Un propósito,un objetivo 

- Un sistema, un método a segui rse en el logro de este 

propós ita. 

Todos los autores citados coinciden al manifestar que el SISlTh1'\ 

ESO\l.AfCNARIO es el result_ado de una acci6n conjunta de los hombres 

que a fin de lograr un prop6sito recurren a delIDstrar sus capacidades, 

habi 1 idades, destrezas, méri tos, iniciativas, creatividad en el 

desempeiío de sus funciones. 

1.2 CPR/\crERISTIO\S 

El sistema escalafonario se basa en las siguientes 

características específicas: 

1. 2. 1 El Factor Humano 

Es impnrtante aclar"r que "n la Administraci6n 

p,íl;l "'l!. pr ivada () mixta, el ser hmlatlo es pnrlc rUl1d;Jllcl1tal de 

r urgnll izac iÓIl, , ya que el personal cunn(]o (~:;t[¡ cnp~¡ci l::.ldo, 

,;:'1 
'~/:J/"/~ 



1 

preparado y motivado logra supernr cualquier deficiencia que se 

presenta en el manejo de los otros recursos; por el "f)ntrnrio, cuando 

es deficiente, no puede alcanzar con certeza ni eficiencia aceptables 

los logros y acciones que se pre,;elltan bajo si tuaciol1e" idóneas de 

recursos de organización, financieros, materiales, de información, 

tecnológicos y de apoyo polltico. 

El de S Elllpefto ef i ci en te y ef i caz de 1 per sona I req u i ere de la 

convergencia de varios factores: experiencia, lIlOtivación, capacitación 

perm:lI1ente, etc., que garantice una labor de dirección acertada. 

1\ pesar de la gran importancia que tiene el ser lmYlano c(~m propulsor 

y partrcipe del cambio social y la atención en el desarrollo 

s islellótko de los recursos hlUnanos destinados al servicio pObl ico es 

reciente. 

La Adminislración de Personal tiene con}) objetivo principal 

suministrar y perfeccionar el H.ecurso Humano 

combios y modi ficaciones que el desarrollo 

f',xí ge" . 9. 

"capaz de provocar los 

impl ica y la sociedad 

El Recurso Ilwmno constituye el patrilllOnio fundamental de cualquier 

pueblo, es el elemento principal de una Empresa, sea pr.blica o privada 

y su éxit.o ü fracaso en la gestión dependen de la ul¡liaciún efectiva 

de este recurso. 

Los planes y proyectos si dejan de temar en cuentn o no consideran 10 

suficient.e al factor I1lunano de la ElllpreSa, a medluno o largo plazo no 

podrún alcanzar sus objetivos, aunque todos los demás factores sean 

cuid8dosHmente trazados. 

El ser hlul18no por su propia naturaleza, se ubic8 ,.",." un ser que 

durante su proceso vital capaz de desarrollarse 'lUstU :imites 

imposibles de detenninar. 

9. C.CD.A. "PlJ3LIO'CICl'-J No. 4 QJI1D rU.l'\IXH. 1977 P5g. 81 
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El ser Imnano cam un elemento gravitante dentro de la gestión 

empresarial, significa asumir la responsabilidad de lograr límites muy 

altos de eficacia, eficié'lIcia y efectividad; es convenir la gran 

tarea del desarrollo nacional, es for'-alecer el m:is sensible y subl ime 

de los recur sos. 

La organizar.ión dA la Administración lvklClerna COI 'dera al recurso 

hlunano, en sus ámbitos de comportamiento y motivar.ión, cano el ejA 

principal sobre el cual gira el desenvolvimiento insti tucional, y ül 

será el elemf'nto central del estudio. 

l.2.2. Democratización de la Gestión Efnpresarial 

Al hablar de Delmcracia no necesariamente es un 

término polftico, sino que su concepto abarca toda la actividad en la 

que hay participación humana, por lo tanto para que exista Democracia 

debe existir igualdad, 1 ibertad, no sólo en las acciones :'Ino también 

en la toma de decisiones. 

La Democracia, es un sistema en el sentido de que intervienen 

mult ipl icidad de elementos que actúan casi simul tfineamenle y en fOnTIa 

interdependiente e interrelacionada, dentro del cual, respetando la 

discusión se llega a una elección finAl que persigue alcanzar 

determinados objetivos. 

Por otro lado, si a la Burocracia lo cencebilms como una organización 

('1 la que básicamente las relaciones se establecen de manera 

piramielal, llegamos a la conclusión ele que las organizaciones 

burocráticas dClItro de su esquona de funcionamiento no ha incorporado 

para sí, o no quieren hacerlo, la posibi 1 idad de que las decisiones 

se las tome detmcr5ticamente. 

Planteamientos de esta naturaleza conducen a la afirmación de que 

buruc,úcia y democracia son incompatibles entre sí. Al rpspecto 

Alejandro Nieto, ci tando a Slau setiala que: "Los p'-,r:esos democráticos 

SE" 11811811 particularmente amenazados por la lenta burocratización en 

;]{III<'II;\S organizaciones que tienen el dobl" prOjJ(¡:;ilo de d, ,,,iLlir subre 
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objetivos CCXllunes y de llevar a cabo las decisiones". 10. 

"En la práctica las Burocracias son causas de profundas desigualdades 

puesto qUf' permi ten una mayor influencia, sobre la sociedad en genf'ral 

y sobre el gobierno en particular, de de tenni nado s individuos, 

aquellos que controlan los mecanismos burocráticos en detrimento del 

rcsto de la poblaci6n". 11. 

En resumen, se puede mani [estar que h!lrocracia no se contrapone a 

dC'nncr8cia, siempre y cuanúo, entre otras cosas se den las siguientes 

condiciones para lograr una democratizaci6n en la gesti6n empresarial. 

1.2.2.1. La burocracia rlnbe, siempre en forma perfT'a­

nente tratar de cumplir mejor su rol, sea cual 

fuere su puesto y el ámbi to que lo canpete. 

1.2.2.2. Es necesario incentivar el diálogo mediante 

el diseño e in:,de¡mntaci6n de mecanismos que 

posibiliten una comunicdci6n franca y abierta en todos los sentidos. 

1.2.2.3. Desarrollar la Democracia mediante la con­

vicci6n y firme voluntad del político en favor 

ele 1 cambio, en vista de lograr eficiencia en los procesos internos. 

1.2.2.4. El bur6crata debe generar un ccmprani so para 

con la Democracia, ya que ésta posibi lita el 

mantenimiento de la 1 ibertad y la prospecci6n de los pueblos. 

En definitiva, la burocracia debe estar canpramtida con el 

est8blecimiento de regímenes denucráticos porque, cano persona, el 

burócrata tiene una exigencia irrenunciable que es la 1 ibertad, caro 

miPlllbro de la sociedad, tiene que exigir 18 satisfacci6n de sus 

de rechos y neces idades. 

10. RClXUGlIEZ PEÑ'\IlEHRERA Carlos op. al. Pág. 835 

11. f\C\XiGllEZ PEÑ't-lEHRERA CARLOS op. al. Pág. 83" 
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1.2.3 El Reglarmnto del Escalafón: Cano elEmento integrador 

El reglarmnto de escalafón regular1i el régimen de 

esca l a 1'6n que determi ne 1 as normas y procedimi entos conduncl?ntes a 1 a 

selección, nUlllbr8I11Íento, remoción, remuneración y administración a las 

que deben sujetarse los funcionarios y Empleados de I3\ETEL-Eru\lX:R. 

El Reglamento de Escalafón pretende llevar a la categoría de nOlTTB 

j urí di ca los procedimi en tos para e fec t uar los ascensos y pro!lloci ones 

de los empleados y trabajadores de base. 

La clasificación de puestos establece con precisión las funciones y 

requerimientos de cada uno, y es posible que, mediante la capaci tación 

corn~spondi("nte, los trabajadores sean aptos pal" desEmpeñar puestus 

superiores, ya sea de la mismo roma o incluso de ldlIJaó y grupos 

distintos. Por ello el Reglamento de Escalafón penni te al trabajador 

la posibi 1 idad de ascender de los puestos de menor categoría hasta los 

más altos dentro de la estructura 

grupos y ramo.s, sin detr imento 

sue 1 do 

ocupacional con independencia de 

de la posibi 1 idad Je obtener 

con bBoe en la cal i ficación del i ncrClTl>:"l!l t os 

desempeño 

periódicos de 

eficiente del puesto que as ignado, mediante los 

procedimientos estahlecidos. 

En igual forma el reglamento establece un sistPl11Ll general de 

evalu 1 ción periódica de los factores escalafonarios que pennita 

11' 'l1tener ¡ "nmnentemente cal i ficados a los empleados, llevando de esta 

manera a la práctica la recomendación de hacer expedi ta la cobertura 

ele las vacantes existentes en la empresa. 

La pranoción escalafonaria descansa fundamentalmente el. el elesempefio 

eficiente de las labores, ya que el reglamento solo considera la 

antigueelad para fines de desempate entre los elegidos, y establece un 

procedimiento paralelo de incrementos periódicos de sueldos con base 

a este concepto. 

El Hp¡rlarrlE'nto de Escalafón en igual fonm regula otros aspectos 

importantes relacionados con L; Administración carn: As istencia, 

u ¡ ~) e i ji ¡ ¡ lIn l e te. 
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1.2.4 =E~I __ ~e~s~t~'í~ln~u~l~o __ ~E~'s~c~a~l~a~f~o~n~a~r~i~o: ___ R_e_<:'Q.n...o_c_imi en to,,--,,a,--,-1,,,8,,-s 

cualidades del individuo 

Esta característica se basa en el reconocimiento a la 

EDucación, Capaci taciún, Experiencia, D.Jcfncia Uli versi taria, 

Escritura de Libros, Dirigencius Laborales o Gremiales, Cursos 

Rec i b j dos y I3uen D"Senl[leiio en e 1 Trabajo. 

1.2.5 El de'" ¡rrollo de los t;ubsistemas de Personal 

El Sistema de Escalafón se sustenta en las bases 

técnicas que forman [larte del Sistema Integrado de !\",¡¡inistración de 

Recursos Humanos; toles como: Reclutamicnto y C;elección, Clasi ficación 

dc rUC3 t03 , Va 1 orac ión de rues tos, Capac i lac iún y e'·,] uelC i ún de 1 

Desffilpeflo. 

HECLUTf'MIENlO y SELR::cIO\I 

Tiene cmu objetivo fundamental escoger el elemento lllm1l10 rndS idóneo 

para ocupar un detenninado cargo en base a méritos individuales sin 

presiones ni palanqueos. 

ClASlFIGCIO\I DE PLES1DS 

Permi te definir las actividades principales y requisi tos de cada uno 

de los puestos que conforman la organización y agruparlos 

esl8bleciendo las carreras para la cual los empleados puedan ascender 

en concordancia con su preparación y esfuerzo. 

VAIDHACIO\l DE PLESIDS: 

Es la forma justa y técnica de establecer una escala de remuneraciones 

para las diferentes clases de puestos, en consideración a los factores 

que inciden en las tareas asignadas a cada una de ellas. 
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O\PACTll'C1 CN 

Es un proceso sistemático y pennanente de adquisici6n o actualizaci6n 

de con()cimientos, c8I1~}io ele uctitudes y COIll[l<Jrtruniento de los 

servidores, tendiente a llevar los nivel<'s de <,[icacia y eficiencia 

en el desffllpeño de las funciones. 

Toelo proceso ele desarrollo " ... requiere de un factor primordial que 

es la participaci6n. 

Si no existe voluntad o capacidad para el cambio y no se participa ele 

él, es imposible generar una transfonnaci6n, ... una fonna de lograr lo 

es a través de la capacitaci6n". 12. 

I .2. G. Eva 1 uac i 61l de 1 desall(JeflU 

Es importante, porque mide el cUlllpl imiento en el 

trabajo, premia los resultados positivos y sirve para corregir 

errores, mejorar procedimientos, asignar las funciones correctamente, 

detectar problEmas y sugerir soluciones. También nos pennite detectar 

deficiencias en el desempeño de los puestos para enrrendarles, 

ielcnti rica los lnéritos para estimularlos, implementa cambios, IlDtiva 

él los empleados y desarrolla su potencialidatl. 

1. 2. 7 El Comi té ele Escalaf6n 

El Comi té de Esca 1 a f6n func i ona Com:J un organ i smo 

asesor ele la Gerencia General en aSllntos relacionatlos con la 

Administraci6n de Pc>rsonal y como ejecutar asuntos relativos a 

escalaf6n. 

Sus principales funciones son: rey i sar nOlmas, 

procedL"ientos, v~lorar puestos de jefatura, establecer el n(j¡mro de 

calC'gorfas para cada uno tle los grupos ocupacionales; di señar la 

estructura de las escalas de sueldos básicos; aprobar la ubicaci6n 

escalafonaria de los funcionarios y empleados, absolver en primera y 

ullima instancia las recla,naciones que puedan presentar los empleados 

('crnn f.."H") r;ecuenc i a de 1 a ap 1 i cae ión dp J ese n 1 D r ón. 

12. l~dl\1(.Á.L-:: i'. Carlos, 1GvND TT::L ':nl\ ::::'J'lESTO LJ' EL SI\FCX:iIO" la 

(,Ijl;wj taci(JIl de los sprvjd()r0~ piÍhl icoc; y ('1 d¡";:q"¡,¡)¡!o iJ:l('iíj;l~ll. 

Nov, 1~)78" 



CAPITULO 11 

2 . rvfIRCD Lffió.L 

2. l. PCLlTIO\S DE G031ERl\O 

Las Po I í ti cas de gob i erno es tán cons ti tu í das por el 

conjunto de orientaciol1E's, line8lllientos que penniten al gobierno, en 

aspectos relacionados con personal, enmarcar el accionar del Si s tema 

de Acnlinistlaci6n y Desarrollo de loo Recursos Humanos, dentro de las 

premisas establecidas. Sin embargo de su importancia, el< muchas 

ocasiones son escasas las políticas que en materio de personol dictnn 

los gobiernos, ya que estas generalmente aparecen en si tuaciones 

emergentes o coyunturales; la carencia de políticas origina dispersi6n 

de esfuerzos y al teraciones en el sistema, puesto que éste queda a 

merced de las decisiones de los ejecut ivos en funci6n de sus 

conveniencias y sin considerar ni respetar los aspectos técnicos y 

jurídicos de la Administraci6n de Personal vigente. 

El Recurso Humano que está al servicio de la Mninistraci6n Públ lea 

es considerado como elemento fUll dalllell la 1 dentro del proceso de 

desarrol lo de las lnsti tuciones, en particular y del país en general, 

en consecuencia, fue necesario establecer sisteIDs que busquen elevar 

el nivel de eficiencia y evaluar su desempeño en el cumpl imiento de 

las funciones a él asignadas, no s610 como un medio para buscar el 

eficienl ¡smo, sino fundamentalmente considerando al ser humano cerno 

el recurso Irás importante de toda organizaci6n v hacia quien deberían 

converger todos los programas de fortalecimiento y desarrol lo. 

En consecuencia el sistema de administración de personal bajo el 

ámbito de la Ley de Servicio Civil y Carrera Achlinistrativa, sent6 las 

bases para la racional idad en el manejo de los Recursos rlumanos al 

servicio del Estado. 

En el aspecto jurídico podemos decir que es el conjunto de 

disposiciones legales constantes en la Constitución Política del 

Estado, la Ley de Servicio Civi 1 y Carrera Administrativa, Ley de 

I irl11l1 IlC l":.ll'i OIlCS y sus respectivos Reglamentos, Cúdigo de Trubajo, 
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Di rección Nacional de Personal y demás leyes conexas, las mismas que 

hacen referencia a la Adninistraci6n de Personal. 

En cuanto a las Instituciones podemos conceptuarlas CCffi) a'luellas que 

son creadas por ley para cumpl i r con funciones y ob jet i vos 

determinados, t('"dientes a la prestaci6n de servicios, en beneficio 

de la Sociedad. 

2. l. 1 Ley de Servicio Civi 1 y Carrera ÁCHninistrativa 

ORIGINES. - Den t ro de la Historia de nuestro país y hasta 

aproximadamente cuatro décadas prácticamente no se expidieron leyes 

que regulen la relación laboral entre el Estado-Servidor Públ ico, esta 

reloci6n se regulaba ITÓS bien por cuestiones de costumbre y a base de 

posiciones de 103 gobernantes de turno. 

En la Ley Orgánica de Hacienda, expedida en 1863, se incluyeron 

disposiciones para todos los empleados que manejaban intereses 

fi~éales, tales cam la de otorgar fianza, la posesión de 

ncmbramientos, la forma de cal i ficar la idoneidad mediante pruebas de 

caligrafía y aritrretica, prohibición de nepotismo y de gozar de dos 

rentas ti< 1 Tesoro Nacional. 

En 193R se expide una nueva Ley Orgánica de Hacienda, que contenía 

cierlns refonnas y ampl iaciones a las disposiciones de 1863. 

Sobre el otorgamiento de fianza o caución se establecía, quienes 

debfan rendirla y las clases de sanciones; se cletemlinó una escala Je 

rem.lIleraciones y se incorpor6 nOlmas sobre licencias con o sin sueldo, 

vacaciones, y, se incluyó la rJ1Ulta. 

El primer esfuerzo para contar con un instrumento jurídico fII'A n0mB 

la relación Estado-Servielor Públ ico fue el referente al Proyecto de 

Ley de ('~rrera Aclministrativa, sometido al Congrpso Nac.vnal por el 

seiíor Galo Plaza L<15S0, en 1949. Este Proyecto incluYa disposiciones 

sobre garantías, elerechos y atribuc.iones ele los sP,rvidnres riel Estarlo. 

En octubre ele 1951 la Comisión de la Ho¡¡úrable Cámara de Diputados 

;11,,'1('1>;1 C!;le Proyecto y el 22 ele mayo de 1952 se expide 1;1 Ley dc~ 
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Carrera Administrativa caro Decreto Ley de Elnergencia, pero 

Imnentablemcnte fue derogada por el wngreso Nacional. 

Para octubre de 1959 bajo la Presidencia del Dr. Cami lo Ponce 

Enr1quez, se expidi6 lo que podemos Ilanar cmlO la Segunda Ley de 

Carrera Administrativa, que lamentablemente no fue puesta en vigencia. 

La Ley de Servicio Civi I y Carrera Administrativa vigente fue 

promulgada el 6 de IIDrzo de 1964, a la que se han incorporado reformas 

y nuevas disposiciones, siendo publ icada la wdi ficaci6n de esta Ley 

en el R.O. No. 574 del 25 de abri I de 1978. 

ESlRLC1lHACICN. - La Ley de Serv i c io Ci vi 1 Y Ca rrlOra Admi n i s t ra ti va se 

encuentra estructurada con los siguientes tltulos: 

- Título I 

-TItuloI] 

Del Servicio Civi I 

- Disposiciones Generales 

De los Pervicios Públ icos 

- Del Ingreso al Servicio Civil 

- De los Nombrami entos 

- De las Inhabilidades y Prohibiciones 

- De los Sueldos 

- De los Viáticos, Diet~ y Movi I izaciones 

- De las Licencias 

- De los DeiJeres, Derechos y Prohibiciones 

- Del Régimen Discipli",lrio 

- De los OrgiJniSll1OS Je la Administraci6n de 

Per sona I 

= De la Di recci6n ¡"hcional de Personal 

= De la Junta de Reclamaciones 

- = De las Oficinas Departamentales de Personal 

- De la Clasi ficaci6n 

- Del Régimen de Remuneraciones 

- De la Cal i [lcaci6n de Servicios 



- Título III 
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De la Carrera Administrativa 

- Di spos iciones Generales 

- Del Ingreso a la Carrera Administrativa 

- De la Selección de Personal 

- De los Ascensos y Traslados 

- Del Acli es trami ento 

- De las Garantías ele los Servidores ele C'Brrera 

- Del ejercicio de las acciones que establece la 

Ley. 

- De las Prescripciones 

- De las Disposiciones finales 

- IJisposiciones 'lransitorias 

- Disposiciones vigentes relacionfldas con la Aso­

ciación de Trabajadores. 

f!l.13Iro DE APLIOIClCN.- Las disposiciones contenidas en la Ley de 

Servicio Civil y Carrera Aduinistrativa regulan lo relacionado con el 

Sen'¡,'io Civil Ecuatoriano, que canprenden a los ciudadanos que 

desp.mpeñan funciones publ icas remuneradas en dependencias fiscales o 

en otras instituciones de Derecho Público y en instituciones de 

Dere¡,l,,, PI' ivauo con final idad social o públ ica. 

mrlNIC1CN DEL SmVIDCR PLBLICO.-

El art. 2 ue la Ley define caro Servidor PCiblico a " .... Torl" ciudadano 

ecuatoriano legalmente naTlbrado para prestar servicios renuner"dfJs en 

las instituciones a que se refiere el inciso primero de este :rtículo 

13. 

I ~, ! 0)' ele SS. Y 0\. - ob. c i t, pág. 6 
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2.1.2 Código de Trabajo.-

ORIGBNES.- Varios aspectos de orden económico, 

social y político asi CffiJO las sucesivas exigencias de la clase 

Inh0ral en la búsqueda de Leyes que amparen su activido'.', 

constituyeron los fundamentos para la estructuración del Derecho 

l,;':".,ral Ecuat.ol iallo que dio cam resul tado la expedición del CódIgo 

de Trabajo. Al respecto efectuaré una res e:.;) histórica de sus 

orfgenes. 

Prin~ras Leyes Obreras.-

Luego de I 

1913, la 

pri=r Congreso Obrero Ecuatoriano, celebrado en 1909 a 

clase trabajadora presiona a las autoridades para la 

exped,clón de Leyes, inclusive recurrIendo a la huelga. ¡"rente a 

tales presiones el Presidente Baquerizo l\..Jreno, el II de septicrnbre 

de 9lG sanciona la pri=ra ley obrera. 

Al conformarse la Confederación Obrera Fr,uatoriana, en su const i tución 

S0 determinaba CClno obl igación priInordial, luchar por la c0l1secuci0n 

de varias leyes, CClno la de accidentes de trabajo, ley que serIa 

sanciunada por josé Luis Tamayo, Presidente de la República. Esto 

sucedia el 22 de septiembre de 1921. 

Esta segunda ley obrera contenfa normas sobre indemnizaciones 

pecuniarias a favor del obrero o jornalero, por accidentes de trabajo, 

y regulaba las indemnizaciones en los casos de incapacidad total o 

parcial o de muerte del Trabajador. 

Legislación social juliana.-

Al susci tarse la revolución del 9 de jul io de 1925 se producen var ias 

transfoll118ciones polfticas, económicas y sociales, 

resu Ilado C8ITVios benef iciosos en materia laboral. 

que dieron cano 

Asf tenernos que 

el 13 de julio de 1926, la Junta ele Gobierno Provision;)1 crea el 

Ministerio de Previsión Social y Trauajo, responsabi l izúnclole de 

al'pnr!p,r los problemas sociales y del trabajo; y el Dr. Isidro Ayora, 

1'J'(,:,j'¡clI\E' dE' la junta Provisional de GJbierno, c>xpid" I"\rio" d"crplo:; 
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y leyes, conocidos cerno la Legislación Social jul iana. 

FHClvLLGACICN DEL cmlGO DE TRAPAJO.-

Después de la Legislación Social jul iana se dictan varios decretos, 

reformando algunas leyes cerno las de desahucio, contrato individual 

de trabajo, y, se expiden nuevas, como la Orgánica del Trabajo, el 71 

de febrero de 1936; de Protección de Sueldos y Salar los, el 1 I de 

enero de 1938. 

Para el aíio 1938 exislTan varias leyes aisladas, en troteria laboral, 

pero IS11lentablernente no estaban integradas en un solo cuerpo legal. 

El 5 de agosto de 1938, el jefe Supremo de la Repübl ica, General 

Alberto Enr1quez Gallo, expide el Código de Trabajo, el mi81110 que fue 

aprobado y considerado por los trabajadores reunidos en el Tercer 

Congreso Obrero Ecuatoriano, real izado en Pmbato el lera. de mayo de 

1938. 

El Cúdigo de Trabajo fue aprobado por la Asamblea Cans! i tuyente de 

1938 y promulgado en los Registros Oficiales N.Js. 78 al 81 del 14 al 

17 de noviembre de 1938. 

El Código de Trabajo expedido, recogía las principales disposiciones 

cOI1'lantes en la Legislación Social juliana e incorporaba varias 

cOflcepc i one" 

infl uccia de 

países. 

La base de 

C,onst i luciones 

nuevas, fru to de exper i enc i as 

corrientes del derecho laboral 

los precep tos 

Po J ít icas de 

fundamen ta I es 

la República 

n8C ¡ 'lfHlI es y de la 

imperantes en otros 

establecidos en las 

y en 105 Canven i os 

Internacionales que, en materia laboral, ha suscrito y ratificado el 

E~; t auo Ecua tor i ano. 

ESIRLCTlRl\ l'!l" CDJ1GO DE 'IRAB\JO VIGENTE.-

El Código de Trabajo se encuentra estructurado con los siguientes 

t í I l ¡ 1 ()~.; • 
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- Tí lulo Prel iminar Di sposiciones Fundamentales 

- Título 1 

- Título 11 

- Título III 

De 1 Cont ra to I ndi v i dua I de Tr abaj o 

- De la Naturaleza y Especies 

- De la capacidad de controlar 

- [)(o los efer:t:os del ('.onl.rnto de Trabajo 

- De las oul igat:iones del Snpleador y del 

Trauajador 

- De la duración máxima de la jornada de Trabajo, 

de los descansos obl igatorios y de ,as 

vacaciones. 

- De los salarios, de los sueldos, de las 

Ut i I i dades y de I as Ron i f ir:nc,i ones y 

Remuneraciones Aflicionales. 

- Del trabajo de mujeres y menores 

- De los aprendices 

- De la telminación del Contrato de Trabajo 

- Del desahucio y del de .• pido 

- De 1 Fondo de Reserva, de su di spon i b i 1 iclad y de 

la jubi lación 

Del Contrato Colectivo del Trabajo 

- De su naturaleza, forma y efectos 

De la Revisión, de la te¡minación del incumpli-

miento del Contrato Colect ivo. 

- Del Contrato Colectivo obl igatorio 

De las Moda 1 ielaeles de Trabajo 

- Del servicio clormstico 

- Del trabajo a dornici 1 io 

- De los artesanos 

- De los empleaelos privados 

- De los agentes ele ('.omercio y 01rrp<1"re8 

- Trabajo de Supresas de Transporte y Se[luros. 

- Del trabajo agrícola. 



- Tí tul o IV 

- Título V 

- Tí lulo VI 

- Título VII 

- Tít.ulo VIII: 
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De los Ri esgos de TI' abaj o 

- Detenninación eL' los riesgos y de la respon-

sabilidad del Bnplcddor 

- De Ios acc ideLl es 

- De las enfennedades profesionales 

- De las IndemnIzacIones 

- De la Prevención de riesgos, de las medidas de 

de seguridad e higiene de los J.luestos de auxi­

lio y de la disminución de la cHpacidHd 

para el trabajo. 

De las Asociaciones de Trabajadores y de los 

Conflictos Colectivos 

- De las Asociaciones de Trabajadores 

- De I Comi té de empresa 

- De los Conrl ictos Colectivos 

- De las Huelgas 

- Del Paro 

Organización, cmlpetencia y Procedimiento 

- De los OrganisnDs y de las Autoridades 

- De la Aruninistración de Justicia 

- De la Competencia y del Procedimiento. 

De 1 as Sanciones 

De la Prescripción. 

DISmSI('ICN:;S VIGENll:S.- Relacionadas con J a A50ciac; nn de 

Traba jadores. 

Es necesario anotar los aspectos referentes al derecho de Asociación, 

Silldic:llización, Contratación Colectiva, Derecho de l-Juel)!,a y otras que 

se eSlablecen en el Código de "'rabajo, considerando que de D(;llen:, con 

el nn. 125 de la Constitución, algunos trabajtlllvrcs _: I Sector 
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PCibllco se bailan sujetos a este régirren. 

fM3I1D DE APLIC6CICN. -

Las di sposieiones constantes en el Código de Trabajo regulan las 

relaciones entre empleadores y trabajadores y son apl icables a las 

diferentes clases y condiciones de trabajo. 

nrnNlc.ICN DF.l. 1RABóJArXR-

En el Artículo correspondiente se conceptúa al trabajaelor caro " .... La 

persona que se ob liga a la prestación del servicio o u la ejecución 

ele la obra se denm1Í na t rabaj aelo r y pueele ser empleado y 

obn"ro .•.... 14. 

En este concepto de Trabajador se utiliza los vocablos m ,Ieaelos y 

obreros, produciendo confusión entre los dos término~, ya que en 

ninguna parte se detemJina claramente ei concepto ele empleado y 

dI;, 'ro. 

2.1.3 La Di rección Nacional de Personal.-

Es el órgano responsable ele 1 a concepción, 

i iiol rumen t ac ión, implantación y dirección del sistema ele 

Administración de Personal y Desarrollo de '<lS Recursos Humanos a 

nivel nacional; para lo cual lleva a cabo programas de asesor8l1liento, 

L,)()fdinación interinstitucional, y capacitación de quienes (-¡rnen bajo 

su responsabi 1 idad la operatividad (Ir,l mi Siro. 

Para clarle al Sector Púubl ico del País una Aclrninlstración de Recursos 

Humanos consistente y justa se crea la Oficina Nacional de Personal 

el !() de agosto de 1963, la misma que fomlaba parte de la estructura 

1·1. CnI'poración ele Estudios y Publicaciones. op. ei t •• Pág. IOG 
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Orgiíllica de lo que fuera la SecretarTa Técnica de la Administración 

y sus principales funciones se orientaban al establecimiento de una 

estructura ocupacional coherente que faci litara el establecidmiento 

de escalas salariales justas, bajo el principio de que a igual trabajo 

debe corresponder igual salario y ésto se 10grarTa mediante el sistema 

de Clasi ficaci6n y Valoraci6n de Puestos; también debla garant izar el 

ingreso de personal id6neo, para lo cual prevee el Sislfma de 

Reclutnmiento y Selección. 

La Oficina Nacional de Personal tan:) can) base para sus acciones, lo 

estipulado por la Ley de Servicio Civil y Carrera I\uninistrtiva 

promulgado el 6 de =1'ZO de 1964. 

Con Decreto No. 125 del 22 de abri I de 1966, se suprime la Secretaría 

Técnica, pero se mantiene la Dirección ~:acional de Personal cema ¡ .rte 

integrante de la Secretaría General de la Administraci6n Pública, sus 

principales funcif'nes se relacionaron ("n clasi ficaci6n y valoraci6n 

de puestos, y, reclutamiento y seleccifll1 de personal. 

El lG de julio de 1874 (R.O. No. 602) se incorpora a la Oficina de 

Organizaci6n y lIil§todos a la estructura orgánico-funcional de la 

Di reccir", Nacional de Personal, desde ese entonces la final idad 

instl Luciuual se ha orientado a <1"5arrollar los Recursos Humanos y 

Organizacionales del Sector Públ ico Ecuatorianf'. 

En el aiio ele 1979 se establece el Departarrento de Evaluaci6n y 

Seguimiento de Personal que tiene como responsabilidad medir el grado 

de eficiencia de los servidores públ icos en vista al cumpl imiento de 

politicas orientadas a garantizar la estabilidad de los funcionarios 

capaces y de poner en vigencia en forma progresiva un verdadero 

sistEma el" Carrera Administrativa. 

Por OltilID, ellO de abril ele> 1985 en el R"gistro Oficial No. 162, se 

publica el Decreto No. 646 que contiene el nuevo Reglrnnento a la Ley 

de Servicio Civi I y Carrera Administrativa, cadi ficacla en abril de 

1978. 



FlN\LI[)¡\J)[":S DE LA DlRECCIQ\J N'\CI<::N'J. DE PERSCN\L.-

- Velar por el cumpl imiento de la Ley de Servicio Civi l y Carrera 

Adninistrat ¡va y sus Reglamentos 

- Planificar, ejecutar y controlar la Administración de Personal del 

Servicio Civil. 

- lJiseñnr e illl[llementar un SistElill u0 Administración y Desarrollo de 

Persona 1, acorde con 1 as dElllanelas y caracterf s t ie': ',~ 1 Sector 

Público en fllnción elel desarrollo individ\lfIl o in';titucional. 

fUi'CICNl:oS ffili'CIPAJ ES DE LA DIHECCIQ\J N'\CICN\L DE PERSCNf\L.-

- forrrular y 8stablecer llOITIJaS, políticas y estrategias para la Admi­

nistración y desarrollo ele los Pc,cursos I-l1.!l11anos del Sector 

PGbl ico. 

- Asesorar a las lnsti tuciones PObl icas en mater i;) Je 

administración de recursos humanos y organi zación y rrétndos. 

- Mantener y proporcionar infonmción actual izaela sobre los 

recursos h\mallos del sector pObl ico. 

- <lullplir y hacer cumplir las leyes y reglsmentos ele la Administración 

de recursos h1.!l11anos ele I sector pObl ico. 

- Dirigir y supervisar el funcionamiento de las uniclaeles de recursos 

humanos eJe las insti tuciones pObl icas. 

Proponer reformas al régimen legal de personal vigente, a nuevas 

leyes relacionauds con la acJnnnistración de los recurso, h1.!l11allOS 

ele 1 sector públ ico. 

ESIRlClillA ffiO'NlCA.-

LD ;'¡i rección nacional ele Personal para el cul1l[l1 imiento ele sus 

funciones cuenta con los siguientes niveles adninistrativos: 

l. Ni vel ejecut ivo 

2. Nivel Asesor 

:l. NiI ~ I eJe Apoyo 

4. Nivel Operaciona 1; y, 

;,. l!81egaciones Provinciales. 
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1. NIVEL EjECUflVO : Está integrado por: 

- La Dirección Nacional de' Personal, y, 

- La Subdirección Nacional de Personal 

2. NIVEL ASES)R: Lo integran 

- QJmunicación social y Relaciones Públ icas, y, 

- Asesoría Jurídica 

3. NIVEL DE AfDYO: In legrado por: 

- La División de Investigación 

- La División Ackllinistrativa y financiera 

- La Secretaria General 

4. NIVEL CPEHACI CNt\L Es tá in teg r ado por: 

- La Divisi,ín de Organización y I'v:etodos 

- La División de Clasifkaci6n}' I"emuneraciones 

- Lu División de Reclutamiento y Selección 

- La División de Capw'itación 

- La División de Registro y Control 

2.1.4 Secretnría Nacional de Desarrol:o Administrativo 

"SENY\".-

fu,; creada medianle Ley No. 16 de 14 de febrero de 

1989, promulgada en el Registro Oficial No. 143 de 7 de marzo de 1989. 

Para su organización cuenta con los Recursos Presupuestados de la 

lnspectoria General de la Nación, la Dirección Nacional de Personal 

y el Grupo de Coordinación de Desarrollo Administrativo. 

La SENY\ es una dependencia de la Presidencia ele la :~cj!úbl ica y está 

dirigid[\ por el SecretArio Nacional de Desarrollo Administrativo. 



- 22 -

ES1RlC11RA B"SICA.-

Para el cumplimiento de sus funciones, la Secretaría Nacional de 

Desarrollo Adninistrativo tiene la siguiente estructura básica: 

1. NIVEL E.lEillTlVO: Integrado flor el despacho del Secretario Nacional 

de Desarrollo Administrativo. 

2. NIVEL ASESOR: Integrado por las Di recciones de Plani [icnción, 

Asesoría Jurídica y RelaCIones Públ ¡caso 

3. NIVEL I'LJXILlAR: Intcgrado por las Direcciones financiera, 

Adninistrativa y de Recursos Humanos. 

4. NIVEL G'ERATIVO: In tegrado por las siguiente dq'0ndencia 

aUlli ni s tral i vas: 

- Di recc i ón Nac i ona 1 de Pe r sona I 

- Dirección Nacional de Desarrollo Insti tuciomol 

- Dirección Nacional de Control de Gestión 

- Dirección nacional de Infurmática. 

Las unidades antes señaladas se organizan con los recursos de la 

Dirección Nacional de Personal y los provenientes de la Inspectoría 

General de la Nación y Grupo de Coordinación de Desarrollo 

Admi n i s t ra l i vO. 

fUl'CICN::S fRIt>CIPALES DE LA DlRECCIQ\J N\C!CN\L DE PEf~. -

Son funciones principales de la Dirección Nacional de Personal: 

l. Conducir con las atribuciones que le asigna la Ley de Servicio 

Civi I y Carrera Administrativa, su Reglamento General y derrus 

disposiciones legales. 

2. Propender a la implantación de la Carrera Administrativa en las 

lnsl'ituciones de la Administración Pública. 
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3. Proporcinar asesoramiento a las Instituciones de ¡:Brecho Público 

y de Derecho Privado con finalidad sOéÍal () pública para el 

establecimiento de sistemas técnicos de Administración y 

Desnrrollo de SUB recursos 11"l1anos. 

4. Vigi lar el funcionamiento técnico de las oficinas de P"rsonal, en 

las lusti tuciones Públ icas. 

5. Dlseilar y Establecer el RegIstro U¡[co de ServIdores de las 

Enl j dades y Organismos del Sector Públ ico. 

G. Establecer políticas y 1 ineamientos básicos para la negociación, 

celebraci6n y ejecuci6n de los Contratos Colect ivos en el Sector 

PObl ico. 

7. Las demás que le sean asignadas. 

FU'ClGES FRll'ClPALES DE lA DlRECCICN N'\CI<N\L DE DESPRRCLW 

IN3TITLCICN\L. -

l. Elaborar y proponer políticas, estrategias, metodologías y nom18S 

adnillislrativas orientadas al desarrollo institucional en el 

Sector Públ ico. 

2. Realizar estudios e investigaciones socio-administrativas. 

:3. Asesorar a las Instituciones del Sector PCtblico en la elaboraci6n 

y ejecuci6n de planes, programas, proyectos y acciones de 

desarrollo ins( ¡ LlIcional. 

4. Las dentis que le sean asignadas. 

FlN:::lGES ¡RII'CIPALES DE lA DIRECCICN N<\CICN'\L DE ceNTRCL DE GESTIU\J.-

1. Propender a la moralizaci6n achninistrativa en las L.oLituciones 

clpt Sector Público. 

" In\'f?s! igar las 

IlIllcionnrios y 

denuncias, quejas y reclamos que oobrc los 

empleados de las Insti tuciones f'í,bl icas, se 
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presentan en todo cuanto se relacione con la responsabi I idad, 

honestidad y correcci6n en el desempeño de sus funciones y en el 

manejo de los recursos públ icos. 

3. Otorgar el visto bueno previo a la expedici6n de nombramientos y 

contratos de las personas aspirantes a ocupar cargos en el Sector 

rnbl ico. 

4. Las demás que le sean asignadas. 

Fl!i'CIO'\'ES FRIl'CIPALES DE LA DlRECCIC1'J N\CI<::N-\L DE IWCRv'ATICA.-

l. Preparar I'olíticas, planes y normas técnicas p"ra el desarrollo 

de la Informática en el Sector Públ ic.o, sobr", la basp. el" ('estudios 

p inv",stigaciones específicas. 

2. Preparar í n formes respect,) a las sol icí tudes que presenten las 

Ent idades del Sector Público, previamente a la adquisici6n o 

arrendamiento de equipos y sistemas informáticos y someterlos a 

la con s ideraci6n del Scretario Naciunal de Desarrollo 

Administrativo. 

3. Las dem3s que le sean asignadas. 

2. 2. S ISTIM'\ ESO\lARN'RIO EN 

EGJA'IDRlflNl\. -

LA PD.1INIS1Hf\CIC1'J FlGLlCA 

La Clasi ficaci6n de puestos que se viene operando por nBS 

de 15 años en el Sector Público Ecuatoriano, a través de la Dirección 

Nacional de Personal, actualmente Secretaría Nacional de Desarrollo 

Aclninistrat ivo 

Clasi ficación 

"SEN:}\" , por 

y Valoración 

intermedio 

de Puestos, 

del 

ha 

departamento 

de termi nado 

de 

una 

prol i feración de más de dos mi llares de clases de puestos, los mislIDs 

que son agrupados en series, lo que ha originado diversos problemas 

('111'0 punto de part ida está en la valoración de dichas clases y en las 

presiol1,"s de carácter político que han ejercido diversas instituciones 

\' ","ciGt.'Íones inrrersas en el Sector Público Ecualoriano. 
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Al rededor d<él año 1975, luego de un estudio de valoraci('i"I de puestos, 

tanto en el sector público, cam del sector privado, realizado por L. 

Di recc ión Naci ona 1 de Per sana 1, se 11 eg6 a emi t i r "EL RF:Gliv'EN DE 

RFIVR ~r.nAcrQ\ES Dr::L SECIOR PLBLlCO EDJATORI!N),', "JlJS iguiC,ndose que la 

¡"yor parte de las lnstitucioi.es Públicas se rij"" a traves del mismo 

y que se sometan a la revisión de distributivo" de suc'I,')s que reoliz. 

lo Dirección Nocional de Personal. 

Poco a poco, luego del año 1975, algunas de las lnsti tuciones P(¡bl icas 

se hnn separado del Sistema de Clasificación y Valoración, para 

aebninistrarse por sr mismas. 

Estas situaciones anteriormente enunciadas y otras que puedan estar 

im"lfcitas en la remuneraci6n, y dado que los sistEmas escalafonariu" 

parecen haber tenido ciertu a!Juyu el! la& Inótitw '111e& que lu 11,111 

imp 1 eme n t118 lir¡ , han obl igado a la Direcci6n Nacional de Personal a 

r('~! izar un análisis de los principales sistemas escalafonarios en el 

pars, a fin de establecer ciertas pautas que modifiquen el actual 

Sistema de Clasificación y Valoraci6n de Puestos, de tal fonm que 

agrupe las ln8ti tuciones del Sector Públ ico, bajo un mismo patrón de 

admini straci6n de personal. 

A continuación presentaré ciertos aspectos fund,111Jeotales en los que 

se basan los sistemas escalafonarios que rigen algunas instituciones 

púb I ica:. y que a 1 mi Sino ti E'mpo ele termi nan los i ncen t i vos es t ruc tUl' a l es 

y organizaciones para sus empleados. 

LDS mll'CIPALES SIS'O'M'\S QJE KIU\lMNrE SE ENJJENTAA'\I VIGENfES 3J'J: 

- Escalafón y Sueldos del Magisterio 

- Escalaf6n de las Fuerzas AImaclas 

- Escalafón elel Servicio Exterior 

- Escalafón de IN"G:<L 
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2.2. l. E9J\l.AF(N DEL M\GI STERIO. -

El Magisterio Ecuatoriano se rige por el sistema de 

escalafón, pi mismo que detemlÍna sueldos básicos y complementarios. 

Se establece la siguiente carrera docente. 

Para el Servicio Docente.-

Profesores 

Administradores; y, 

Superv i soreB 

Para el Servido Técnico Docente.-

Técnico - Docente 

.:c\fes; y, 

Super" i sores 

E' Art. 15 del citado documento establece que "El :-::scalafón del 

"'lgisterio Nacional e" la clasificaci6n ordenada de los docentes según 

811 título, tiempo de servicio y mejoramiento docente o administrativo, 

a base de los cuales se rJetenninan las funciones, promociones y 

T' enlul1pr.icionesH. 

CATEGCRlAS. -

El escalafón del Magisterio clasifica los Recursos Humanos del Sistuna 

Educat ivo ,'01' Categorías. 

Los categorías primera, segunda y tercera servi rOn CClno referencia par 

el C[lIculo del sueldo básico de las categorías y para garant i?ar a los 

docentes que actmllmente se encuentran en las mismas. 

Las categorías cuarta, quinta, sexta y séptima servirán para la 

ubicaci6n inicial de los docentes por tHulos de la siguiente manera: 



QIARrA 

QJINrA 

SEXTA 
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Bachi Iler en Ciencias de la Edl;cación 

Profesores de educaci6n pre-escolar 

Pro resores de educac i ón pr imar i a 

Profesor técnico de edt::;ación medi:¡, graduado en el 

Instituto Técnico Superior 

Profesor de Educación Física Pr ill~ria 

Profesor de Música de Conservatorio 

Profesor de Educaci6n EspecIal 

Técnico en Supervisi6n y Alluinistraci6n Educativa 

Técnico en Supervisi6n de Educación de Adul tos; y, 

Pro fesor de Segunda EnsefIanza 

Licenciados en Ciencias de la E<llIcación, en Educación 

Parvularia, en l::.ducaci6n l::.special y Psic610go l::.ducativo. 

SEPTliVl\ Doctor en Ciencias de la Educación 

El Reglalrento de la Ley de Carrera Docente establecerá las categorías 

necesarias ¡jura atender la ubicación eqcalafonaria por tiempo de 

servicio. 

La organización técnica del escalafón estará en manos del Ministerio 

de Educaci6n y Cul tura, quien será el encargado de abrir fichas 

individuales de seguimiento profesional de quienes prestan sus 

servicios en planteles ficales, municipales y fisccmisionales. 

En los ascensos de categorías se reconocerá un inrrem?nlo del 10% 

sobre el sueldo básico correspondiente a la categoría precedente. La 

tabla de funciones será elaborada por el Ministerio de Educación y 

Cultura y los valores no serán menores del 3O't\¡, ni mayores del 100Yo 

entre uno y otro cargo. La di ferencia será siempre de un 1\1;;,. 

Como se puede observar en cada categoría se ubican los profesores 

scgt1n su preparación [ornlal o tTtulos obtenidos y segt1n su 



experiencia. L'l experiencia en labores docentes tiene su intervalo 

de cuatro afios de tal fonm que la preparación o instrucción fom1éll 

puede ser supl ida por los afIos de sprvicio cano docente. 

Tanto para el ingreso al escalafón ca110 para las premociones internas 

entre los profesores se da un proceso de selección que pem1i te 

priorizar al que más se destaque en cuanto a conocimiento, títulos o 

m'>rp.r. imi pntos y nlH igup.dnd. 

A di ('e l'encia de otros sistemas escalafonRrios, en el ll1Hgi sterio be 

01: '. rva que la Elntiguedad en el servicio es el úl timo factor que se 

cons idcra para l El pranoci6n. 

2.2.2. CPRREI{<\ MILlTPR Y E9:J\lAfO\J DE U\S flJEHZ¡\s l~ :\r'D"S 

En la Ley de las Fuezas Armadas se ha establecido 

una situación de carrera militar, la misma que se ha mantenido a 

través cle los tiempo's. 

Es por tocios conocielo que, clentro ele los sistcnEs administrativos 

militares, igual que en la interpretación de leyes y reglarllGíltOS que 

rigen en las I'uerzas Armadas, se producen procesos organizativos 

estructurales en fomE vertical (<RG'NI7ACICN NIlLd'AA) o de 1 fnea, no 

pueden reproducirse en otra forma de organizaciones (' .. mo son las 

insti tuciones ele 1 sector público, entre oLras causas por cuanto las 

acti tudes del personal (SERVIlJC.'RES PlBLI('(lS) y su formación son 

radicalmente distintos, sobre todo en uspectos dischl inu, ios y 

caJlportamentales ele Q(l118tuniellto y observaneia ele (Ii sposiciones 

reglmnentarias, íJUeS mientras en el un ... aso tiene '11 cJrácter 

nOliwtivo en el otro generalmente su cOllcepci011 es en la práctica 

i ndi cat i vo. 

A través ele la ley se preten le regular la cnr""', mi 1 i tar para 

conseguir el perfeccionamiento y garantizar la eSLc,·)ilidael profesional 

de los miembros ele J as Fuerzas Arnn'c¡s en base a su capacidael y 

méritos. 
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A las Fuerzas Armadas permanentes, pertenece el personal en servicio 

act ivo 'de las Fuerzas Terrestre, Naval y Aérea. 

Son miErl1bros de las Fuerzas Armadas Permanentes solo los ecuatorianos 

p"" nacimiento, hijos de padre o madre ecuatorianos por nacimiento. 

El persollal de las Fuerzas Armadas se clasifican en: 

A) h .. i i tal' 

13) Civil 

A su vez el personal militar se clasifica en: 

1. Of iciales 

2. i\spi rantes a Oficiales 

3. Tropa 

4. Aspi runtes a Tropa 

Los miembros de las Fuerzas Armadas en razón de su condición mi 1 i tar 

se clasifican en: 

Profesionales 

Olllscr i ptos 

De Reserva 

En razón de su función, los militares se clasifican en: 

De Arma 

Técnicos 

Servicio 

Dentro de la carrera Militar se puede apreciar que mientras los 

mi litares de arma pueden adoptar una función caro mi litares técnicos 

o de servicios, a los técnicos no se les da la oportunidad corro para 

que puedan adoptar una función de arma ni servicios, y los mi litares 

de SI,. icios pueden adoptar únicGmente la condición de técnicos previo 

,'1 ('lnn;,limiento de los requisitos exigidos en los reslamentos 

re~ip('('t ¡vos. 
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Dado el caso que tanto los mi 1 i tares de arma, técnicos y de servi cios, 

para ser tales, se reclutan e instruyen en los In titutos de Fonnació,. 

de Oficiales; al tener los de alma la posibi 1 idad de cambio a otras 

func iones, 5erí a impar tan tes que 1 as oportun idades de cambi o sean para 

todos. 

A"frTGELro... Es UBa de las características de vi tal importancia para 

el ascenso en el aspecto militar, tiene otra connotaci6n y se refiere 

a las evaluaciones y calificacione:i dadas al personal de las Fuerzas 

Armadas. 

SLCESICN DEL M'NJO. - Ti ene pr ior idad para los mi litares de arma, 'l 

falta de éstos, los técnicos y por último están los servicios. 

OUREHA.- Existe la disposicIón de que los oficiales sólo pudráll 

ocupar cargos titulares o interinos que orgánicamente correspondan a 

su grado, en ningún caso ocuparán cargos o plazas de un grado 

inferior, pero si podrán ejercer cargos correspondientes al grado 

inmediato superior, a falta de oficiales de esa jerarquía y por 

ueces idades del servicio. 

Al personal ele tropa se deja al arbi trio de los canandantes de cada 

flerza. en lo que a cargos y funciones se refiere. 

ei ertos cargos di rect ivos son exc lus i vos para que sean desempeñados 

por Oficiales de Arma, Diplomados de Estado Mayor. 

CALlFICPCICNES. - El Mi litar será ca 1 i f i caelo por sus cua I idades 

morales, intelectuales, técnico, profesionales y aptitudes físicas de 

acuerdo con los reglamentos pertinentes. Para estal"'~er la 

cal ificaci6n allual se emplear!ín sistemas de concepto: "lly Bueno, 

Bueno, Regular, Deficiente, con su equi"alente nlJl1i)rico. Estas 

c:alificacj'llles deberán ser confrontadas COl: los respectivos grados en 

los que establece requisitos mínilms de calificaciones, tanto para 

integrar en las listas de prornociñn, CffilO también para ten"f derecho 

a continuar dentro del s'Clvicio activo. 

¡ eh 0l;;Ü\"J I3VOS DE HEOAVO DE LAS Q\' lF 1 C/Cl u~S SCN: 



- Oficiales Generales y 

Super i ores 

- Oficiales Subalternos 

Personal de Tropa 
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Consej o Supremo 

C»nsejos Superiores 

Consejos Super iores de Tropa 

AS:::ENSOS.- lli acuerdo con el ArL. 78 de la Ley, "El ascenso constituye 

un derecllO del militar siempre que hubiere cumplido con todos los 

re<:luisitu.. legales y existiere la correspondiente vacante en el 

Heglamento Urgánico de la I-'uerza a la que perteneciere". 

Los ascensos se otorgan grado por grado, respetándose el orden de las 

listas de premoción elaboradas por los Consejos respect hó. Los 

,.,¡¡uisilOS para el ascenso se hallan expresanEnte determinados en la 

secci6n segunda del Capftulo XII de la Ley, cabe destac ... r de ellos los 

siguientes: 

Constar en la lista de calificación 

- Apr, 'Ir el ('ursa de estudios militares " e'f8l11en de promoci6n. 

- Ejercer comando efectivo 

- Encontrarse en buen estado de salud 

- lIaller clllnplido con el tiempo de penmanencia en el grado. (Entre 3 

y 5 anos). 

i\1I'a el ascenso al grado de Coronel o equivalente: 

- Ser Diplomado de Estado Mayor en las Academias de Guerra Nacionales. 

Para ascender a Generales o Equivalente: 

- Haber aprobado el cur so de Es tado Mayor Conj unto. 

- Informe favorable del Consejo de Generales y Almi rantes. 

Para ascensos de Tropa: 

- Aprobar el curso de estudios militares o examen de premoci6n. 

- FnC'ontrarse en buen estado de salud 



Para el ascenso a suboficial, r€ullir los requisitos que señale el 

Reglamento respectivo. (Ver anexos I y 2) 

SITU\CICN MILITNZ.-

O:Jlnprende: - Ac t iv i dad 

- Suspensi6n de funciones 

- Di s!"Hlibi I idad 

- "'" rvi c i oPas i va 

Los militares estarán en situación ele actividad cuando realizan su 

funcl6n l1onTnlmpnte, incluso en caso de en fe rmeelad , de ser prisionero 

ele guerra, des81'flrecido en sP'·vicio. 

El ·¡Iempo transcurrido en situación d" suspensión de funciones para 

un militar no es ccmputnl'le, ni para la 8ntiguedad ni para el ascenso. 

El militar tendrá derecho hasta 6 meses de situación de 

disponibi I idad, SiE'111n re y cm'ddo haya (,lrrnpl ido por lo n'<.-I1OS 5 ailos de 

servicio inintenulllpido antes de sol icitar directamente su baja. 

2.2.3. 0'RREf'v\ DI PLQW\TlCA y SU Es::::Al.AfCN 

El objetivo de la Carrera Diplontltica es obtener el 

lllayO¡ grado ele eficiencia en el desemperlo de las funciones. Esto se 

logrará a trnvés de un sisten],'} de nEritos que garantice la estabilidad 

de los funci()Jlarios idóneos. 

Dentro de IR CnrrerR Diplomática únicamente se contempla los puestos 

de servicio exterior y se excluyen de ella, los puestos técnicos, 

a&ninisfrativos y honorarios. 

La designación del personal del Servicio Exterior lo hace el Ministro 

de Helacion"s Exteriores. En cambio la designaci6n del personal ele 1 

Servicio Exterior, no pl?rteneciente a la Carrera Diplonlática en 

pue~t(Js no incluIdos en "lla, se lo hace mediante un nBtodo ele 

~:)(-~lpt.t"'I(¡1l QllC' ('::;1~1 c:'11:11 i2;ldo n través de la Oficina de Personal. 
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CATEro~IAS. - Exl sten 6 categorías, cada una <1" las cuales tienen un 

di ferente nivel. La sexta categoría corresponde al nivel más bajo, 

en consecuencia, 

del t:scala[ón. 

la primera categorfa ocupa el nivel mls alto dentro 

A cada cu ll!gorí a <'nI' responde una de termi !lac ión de 

puesto. As i tenemos: 

r'RI~ f:I~ Silba] ador 

SECUN:»\ Mi 11 i s t r o 

Tmn'RA Conse] ero 

OJI\RII\ PI' imer Soorotar i o 

QjINC'\ Segundo Secretar io 

SEXfA Tercer Secretar i o 

La equivalencia de categorTas entre los funcionarios Diplonúticos y 

COnsulares, es la siguiente: 

Ministro o Consejero 

Pr ¡¡rer o Segundo Secretar i o 

Tercer Secretario 

Cónsul General 

Cónsul 

Vice-cónsul o Agente COnsular 

Para el desempeflo ele ciertos puestos pertenecientes al Escalafón ele 

Relaciones Exteriores se establecen ciertos requisitos mínimos, cano 

es e 1 de per tenecer a una de temJi nada categorí a. 

La Carrera Diplonútica comienza por el ingreso a la Sexta Categoría. 

Es:::ALAf(N DEL StTNICIO EXIERIOR-

La Comisión Odificadora de Personal establece la situación de cada 

uno de los funcionarios de carrera, dentro de la respectiva categoría 

a excepción ele los funcionarios de la Ira. y 2da. categoría que 

corresponde úl Ministro de ¡,elaciones Exteriorp". 

[Rnn-" dé' In Ley de Personal de Servirio Exterior se administra un 

sistema propio de carr0.ra, el mi "ln) que se mantiene J]10,cliante l:', 

Escalaf"n que determina el grado " ('11 consecuencia 1" "n~H1eración 

dt'lltr<, de cndn c:-1t0'p;oría. 
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La antiguedad es la principal característica dentro del Escalafón eJe 

la Ourera Diplomática. 

Para el ascenso dentro de cada categoría se toma en cuenta una 

calificación anual en base a n-éritos, preparación, aptitud y 

eficiencia en el desernpeflo de las funciones, así como t8lroién títulos 

académicos, publ icaciones real i zaclas por el candidato. 

En caso de igualdad en cal i ficación de merecimientos se promociona al 

que tiene mayor antiguedad en esa categorra yen el Servicio Extp.rior. 

Cada afio uebe real izarse la cal i ficaci6n del personal escalnfonario, 

a través de la Comis i6n C'll i ficadora de Personal, con el objeto de: 

Ingresar a la Carrera lJiplolTl'itiea 

Ascensos o aplicación de medidas disciplinarifls 

Aumento de sueldos 

Concesión de otros estímulos. 

2.2.4. ESCALAf'CN PPHA fU\CICN"Rlcx:) Y UvPLFNXl3 DE If\ECIL.-

El Insti tuto Ecuatoriano de Uectri ficación (If\ECEL\ es con 

personería Jurídica, de derecho público, con patrimonio y recursos 

propios, autonomía económica y administrativa adscrita al Ministerio 

de Recursos Naturales y r"'rgét icos. 

El M'iximo Orgallisl1Ds de lf\ECEL es el 

representantes de diversos l\1inisteriu" 

Bnpresas Eléctricas del país, Colegio 

Trabajadores. 

Di rectorio, inlPgrado 

y representantPs de 

de Ingenieros y de 

por 

las 

los 

El Sistema Escalafonario se encuentra sintetizado en un Regl8ll1ento 

q¡.n rige desde jul io de 1979, comprende algunos aspectos de la Ley 

de Servicio Civi 1 y Carrera Administrativa y situaciones de avanzada, 

toda vez que los empleados están amparados por el Código de Trabajo. 
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RJNJA'Vl:NIDS 13l\S I ca;; DEL Esc::Al.Al'Q\J DE I i'ECEL 

a) Establece el sistelll~ ele m:'iritos para el ingreso a la Institución, 

es deci r la selección de l:andid ltos más aptos para ocupar una 

[unción sin discriminación de sexo, edad, filiación políticas, etc. 

b) Asegura la estabi 1 idad y la carrera dentro de la lnsti tución, ésto 

es, la posibi 1 idacI ofrecida ;1 las personas que entran al servicio 

ele Ii'ECEL de permanecer a 11 r con 1 a perspect i va de que sus 

responsabi 1 ¡elael y sus ingresos se acrecienten de manera progres ¡va. 

c) Garantiza remuneraciones adecuadas, directamente relacionadas con 

la dificultad ele las responsobílídades asignadas, los rreritos 

personoles y el mercado de oferto v demando de tobajo. 

d) Asegur a por med i o de comi l s espec i a les, que 1 a admi ni s t rac ión de 1 

sistema sea justa, imparcial y oportuna, con la participación t", ',u 

de los funcionarios como de los delegados de los trabajadores. 

ES1[<LCIlRA DEL SI ST&1'\ DE ESJ\IAFCN 

a) Los puestos adnllnistrati H ",s de apoyo y de obreros se clasi fican y 

valoran considernado la instrucción formal mínima exigida, la 

experiencia necesaria, la cmlplej idad de las tareas y 

responsabil idaeles y los riesgos de trabajo para el grupo obrero. 

b) El personal profesional con títulos académicos se valora de acuerdo 

a los m:'ir i tos personales aprovechados a través de la formación 

acndélilÍca, de la madurez profesiunal o experiencia de las funciones 

d8SeTll[lefladas y adiestramiento o capacitación adicional. 

e) LI)!! IHIP;.;{ns :HI¡1l¡ldr..t¡;1tivos de apoyo y de obreros se ubiccm C'1l : 1 

('''l('I.~oríns d" ::0'I\'rdo ni valor relativo ele cn,.'" uno, c['o¡Hro de In 
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orgallización; los profesionales se ubican en 13 categorías de 

acuerdo a los punlajes obtenidos luego de aplicar el método de 

evaluaci6n profesional. 

d) Las escalas de remmeraciones, establecen para cada grupo 

ocupnr i ona l : Atbni n i s t r a t i vo, Pro fes i ona 1 y Obreros pa r a cada 

categoría, el sueldo básico mensual. 

EL rvetodo de Evaluaci6n a los profesionales y especial istas es 

distinto al n¡')todo utilizado en la valoraci6n de los puestos 

administrativos y de apoyo, en los que el puesto es el elemento 

básico de evaluaci6n, ya que en dicha clase de puestos es la persona 

a quien se evalúa, considerando que el profesional desarrollará sus 

actividades de acuerdo a su propia experienciA, conocimientos, 

eficiencia, productividad, etc" es decir de nC'I!prdo a su madurez 

pro fes i ona 1 . 

EL COvlITE DE ESCALf\FD\I,-

Funciona como organismo asesor de la Gerencia General, en asuntos 

relacionado con la aclninistrnci6n de personal y ('ano ejecutor de 

asuntos relativos al escalafón. Dontro de sus funciones principales 

encon t ranJOs : 

establecer el número de ca!' ';orías para cada uno de los grupos 

ocupacionales; 

- aprobar la ubicación escalafonaria de los funcionarios y empleados; 

- absolver en primera y defin'tiva instancia las reclamaciones que 

puedan ¡Jiesentar los empleados con)) consecuencia de la 3pl icación 

del escalafón. 

El Comité de Escalarón está integrado por un delegado de la Gerencia 

General que lo preside, por cada uno de los Directores, Ejecutivos 

(l sus Delegados, los Presidentes de la Asociación de empleados de 

ll'ECEL y ele la /\socinción de Ingenieros. 
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SrJlJ'\CIQ\! ES::J\lI\F(N\RI!\ DE LOS FUI'C 1 Q\!"fU OS , IM"'LE"lXl3 y aHmffi DE 

jf\ECEL 

a) Las personos nmJbradas paro el desempeño de pup,stos acuninistrotivos 

de apoyo o de obreros, astmJen la categorra en la cual "0 ha ubicado 

el puesto; el sueldo básico inicial cuando cwlienza la prestación 

do s('rvicios y uno d(' los grados de escala cuando son promovidos. 

b) FI grupo de' profesionales es ubicado en la categoría que le 

corresponda, luego del estudIo y evaluación de vU currículwTI vi tae, 

de acuerdo al método eSlGblecido; reciben el sueldo ""sico inicial 

cuando inician la prestación de sus servicios y uno de los grados 

de 1 a mi sma Lútegorí a cuando son prorov Idos. 

C) Las personas ncmbradas para ocupar puesto:; de jefatura, snn 

ubicados en la categoría que les corresponde CUllO profesionales; 

rcciben el S1J"lJO básico de oU categoría y la boni ficación 

adicional por jelatura, de acuerdo a la categoría de ésta. 

O\Lll'ICACIQ\! DE SERVICIOS.-

Anualmente los jefes 

evalúan los servirios 

im1ediatos y el superior jerc."'1uico de éste 

de cada uno de los funcionarios y empleados 

sujetos a las normas del escalafón. Dicha cn: ificaclón sirve para 

confirmar el nombramiento o contrato definitivo, confirmar el ascenso 

de categoría, programar la capaci tación en servicio o en c~,so de 

deficienGia trami tar la separación. 

co,INTl\H.l OS. -

ESC'\Ll\FU, Da M\GIS11:RIO N\CIQ\II\L.-

El F,sralBfún del M8gisterio Nacional está claramente estructurado, 

hav lI()nn.'1S rXpl'0SUS para 0:1 ingreso a cada categoría y el ascenso, 

!ji:" (;0 pi (¡,!lwe¡¡ IO¡¡ (,{}IL':,idr'r !{:iún él lÍ tulos y cxperiencli..l. L::1 013lo113 
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de remuneraciones es consecuencia di recta de la categoría de cada 

maestro, si bien la ley no dispone el ajuste de la escala con 

relación a la elevación del costo de vida, para ingresar al 

~hgisterio puede habl'r influencias extraílas al Sistema de ¡Y;-,ritos; 

no hay duda que el maestro es('~lafonado está garant izado plenamente 

en su esLabilidfld. 

ESCAlAfO\l DE LAS fU:RZAS PffiiI'D'\S. -

Es uno de los mejores estructurados ya que se definen claramente los 

gr ados mi 1 i tares, 

Escalafón Mi litar 

las condiciones para el ingreso y ascenso. El 

basa la carrera Administrativa en el valor y 

néritos de la persona, adquiridos en el transcurso del ejercicio de 

la profes ión mi litar. 

Eg-'''! AKN Df'l, SERVICIO EXTF.l<'IOR.-

El Sistema Escalafonario del Servicio Exterior se encuenta limitado 

al 75% del personal de Servicio Exterior. Se fundamen t a en la 

anl'[;uedad en el Servicio y los méritos profesionales o prestigio 

personal, fundamentos viiI idos en cualquier estructura escalafonaria. 

El límite de cinco categorías, probablelnente costUITll)re internacional, 

puede ser un fa('(-or 1 imi tante del ascenso del funcionario del 

Serv i c io Exter ior. 

E~rAI-,\l'Q\J DE I [\ECT'! .. -

Se puede anotar dos (1'ipectos que 1.,1ll afectado una correcta apl icaci6n 

del sistema: 

a) A pesar de que las normas establecen mecanismos para 'lue el 

ascenso ue categorfa en el grupo profesional no se produzca en 

forma automática, se ha notado que la jefatl."-o no uti 1 iza la 

cal ificoción de servicios, asignación de punto r",¡ eficiencia, 

etc., y el ascC'w 1 de '.,s I 'iores empleados, y sobre todo se 

retarúa el de los menos eficsces. 
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b) En lo referente a clasi fieación de puestos se observa "lTe el 

principal objetivo es la denaninación del cargo con fines 

organiz'.H.:ionales y de HPlección de personal y no conlleva 

precisarnente una v3loraci'Jn de puestos. 

Además el Comité parece haber dado mayor imporl"anr.ia o val idez a la 

antiguedad y tiempo de servicio en la Insti tllci6n, más que a factores 

de instrucción formal. En este senticlo aproximadamente tres años de 

servicio en Il\ECEL, equipara a un tttulo profesional. 



CAPITULO I I I 

3. SISltM'\ CE RB'vl1\lRI'CICNES EN ElVEIEL.-

La organización empresarial moderna con el objeto "~e, ,",wional izar 

la aclllinistración de sU',lldos y salarios, procura organizar los 

di ferenles sueldos en función de una estructura que le pel11lita 

rmt ivar la atención de los directivos, Profesionales y Técnicos que 

trabajan en la misma organización. Los empleados o Ilrnnados obreros 

al observar la estructura salarial, la misma que liene que ver 

directamente con la jerarquía organizativa, y en relación con el 

nivel de autoridad tiende a identificar su rendimielHos personal con 

la responsabilidad implícita, de que los puestos de nivel superior 

dirigiendo sus esfuerzos en esa dirección. 

En es te es tado de cosas, los emp leados y t rabaj aelo res de I a empresa 

deben orientar sus cri terios ele rendimientos, con el objeto ele 

Blnlllzar un nivel de productividad que le pelmitA ir alcanzando 

<cslratos de sueldos más elevados de los que se encuentra, en procurn 

de obtener un mejor nivel de rEmuneración carIo reconocimiento ele su 

labor cumpl ida. 

!)c>scJ" esre punto de vista la empresa que sigue una política estricta 

de ascensos, y que por lo tanto la estabi I idad de personal es una 

garantía absoluta, que penllile orientar el esfuerzo productivo de las 

personas para alcanznr mejores niveles en la estructura salarial 

den t ro de I a empresa. 

Esta ('onforrnaciólI de estructnas de salnrios, permite procurar 

o}¡lPller un nivel creciente de pruduclividad del "·,'C,, ;:DI en función 

de 18 proyección de carla individuo, que satisfaga sus necesidades 

básicas J alca¡¡" '~I'ln pl",iores niveles feIl1Unerativos, cano justo premio 

al esfuerzo realizado por el clU1lplimiento de sus nCl ¡vidades. Este 

proceso define las funciones de acuerc:o con el ni\','! <10 autoridad que 

cada funclOnario, empleado o trabajador tiene en 1:1 ('J1lrrpsa u\'ETEL. 
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a. l. ESmLCIU~ SALPHlAL.-

SAL!'Rlü. -Las asignaciones monetarias que recibe el 

fUllcionario o empleado, por un trabajo ejecutado, de acuerdo al grado 

de responsabi I idad, naturaleza y cOlI~)lej idad del misrl1o, pr0paración 

pruf0sionsl y técnica, tiempo de servicio, otros mSri tos y real idad 

socio-económica del medio, en concordancia COI1 el pre:.upuesto 

insti tucionnl. 

Ofl.lE:rIYCX3.- El sistema salarial que se aplicará en EMo-:-IR, flerseguirá 

los siguientes objetivos: 

Proveer a BvE1EL de personal con capacidad profesional y técnica 

cc:rnprobadas. 

Evitar la salida de funcionarios competentes, incentivando su 

pernnlencia y e"tabi I idad en EM;JEL. 

Pr\JI ar un justo yequitativo reconocimiento flor las labores 

real izadas, considerando la impnrtancia del pllesto, 'a fOlmación, 

experi011cia y desempeño individual del fUllcionario o empleado. 

Las r(,!l1uneraciones de los empleados de Rv'ElR comprenden: 

3.1.1. Remuneración.-

Comprende el conjunto de elementos, principios y 

técnicas qw' retribuyen en términos económicos al servidor en base 

al desarrollo de sus actividades como a los condicionantes de 

carácter pprsonal. 

3.1.2. Sueldo Básico.-

Fe a"",,1 que establece cada entidad o empresa al 

f0I111ular de manera particular la estructura de escala salarial 

(Ya loración de Puestos), a cuyo efecto torna corm referencia los 

saluios mínimos acredi tados a cada cargo o función y al que se llega 

;',\'lli'I,¡l¡¡:Plltp mediante anál isis de los cargos, la í'tlllC('rtación 
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obrpro-!nitrona! y/o convenio colectivo. 

3.1.3. Asignaciones camplel~ntarias.-

Son las cantidades que se adicionan a: sueldo básico 

por v8rios conceptos fij8dos por la ley generala nonna especíicica. 

3.1.4. Subsidio de AlIliguedad.-

Se refiere a la asignación camplrreljcJria a que tiene 

derpcllO un E'mplf'adv en función de los años de servicio. 

3.1.5. Bonificación por circunstacia geogrftrica.-

As ignación campl~ntaria que se establ""" en 

benericio de un servidor que tenga que trdsladarse a trabajar a un 

IlIgar distint.o de la sede fijada en el nombramiento o su rccidpllcia 

habitual, por no existir facilidades de selección de personal "n el 

si t io donde debe desempel1an las funciones. 

3.1.6. Buni fkación por responsabi I idad.-

Asignación complemontaria dada al empleado en 

funcion ele la naturaleza de las funciones que desempefia. 

3.1.7. Bonificación por títulos académicos, eSQ.ecIalización 

~~acitación adicional.-

Son montos mensuales concedidos en favor de los 

mlpleacJos siempre y cuando los títulos, especial izaeiones y 

{'.[1p8citaci(1l1, sean adicionales a 10& establecidos, cmlO requisitos 

m[nimos para el desempeflo de los puestos. 

3.1.8. Gas!,!c (1,> l{epresentación.-

Otorgados en función a la jerarqu[a de 109 pU0 "lns. 
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3.1.9. Gastos de Residencia.-

Asignación canplernentaria establecida en función del 

rango de los funcionarios independientemente de su residencia 

habi tual. 

3.1.10 Décimos Tercero, Cuarto y Quinto Sueldos.-

Asignación que se establece en favor de un servidor, 

cuando clmple un mfnimo determinado de afias de servicio en f aval' de 

la institución. Esta bonificación no es permanente, se otorga cada 

cierto tiempo, por ejemplo al cumpl ir 5, 10, 15, 20, 25 o 30 ariOs de 

trabajo. 

3.1.11 Bonificación por Eficiencia Administrativa.-

Establecida por ley para reconocer y conceder 

estfmuJos en base de la eficiencia del Elnpleado. 

:1. 1.12 Sub s idio Educacional.-

Asignación establecida para ay"ldar " los gastos que 

origina la educación de los hijos de los ElDpleados. 

3. I .13 Sub s idio Vacacional.-

Asignación complementaria establecida par:" las 

v8caciones del empleado. 

3.1.14 Subsidio por Enferrredad.=-

As ignaci6n establecida para que el empleado pueda 

cubrir totalmente o en parte los gastos que dElDanden la asistencia 

médica, por causas de en fe 1l<10clad. 

3.1.15 Boni ficaciones Adicionales.-

Son aquellos beneficios económicos que I:lLJLL 

; "('\")l1n(,() ;~ ;,!l'; empledJvs de acuerdo a las disponjlJl¡j,I;""", 
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y a lo di spues to en I as Leyes 

y al Contrato Colectivo vigente. 

y 

3.I.IG Remlllleración por ubicación del trabajador en su ca­

tegor!a escalafonaria. 

3. 2 E~ DE SlELDC1:) 1:lA.<;¡Q-X,.-

La Escala de Sueldos BRsicos contendrR los grados de 

valoración determinados por la cant idad de puntos asillnados a cada 

clase de puestos, de acuerdo con el sistema de valoración 

3.2.1. Valoraci6n de Grados de la Escala de Sueldos 

Básicos.-

Será progresiva y s istemática de acuerdo con la 

jerarqufa y responsabi 1 idad de las clases de Puestos. En "n mismo 

grado de valoración constarán las clases de puestos que tengan un 

puntaje que se encuentra dentro del rango de variaci6n establecida. 

3.2.2 La Revaloraci6n <ir> ("ases de Puestos.-... _._--

Si fuese necesario revi sar la valoración de una 

clase de puestos, ésta se la real L:ará únicamente a pedido d,'1 

Gerente General, en cuyo caso se aplicarán los criterios y puntajes 

previ s tos en el Manua l. 

En 11 i ngün caso podrá ser reva lorada una clase de pues to en 

cons ideración a factores no contemplados en dicho Manual. 

3.2.3 Los Awnentos de"Sueldos.-

Se concederán i ncrErnen tos de sue l do s por acue rdo de 

contratación colectiva, o por disposiciones legales expresas. 

Las variaciones en la escala de sueldos básicos se harán siguiendo 

una metodología que permi ta mantener la estructura salarial 

r "c'" ."" I i /.aela, med i an te i Ilcremen tos igual i tar i os. 
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Las gratificaciones, subsidios, y otros beneficios 

sociales que se hallen establecidos por Ley, contratación colect iva 

o que se establezcan en el futuro, no servi r5n para ccuq)utarlos en 

la valoración de t"meas. 

3.2.5. Otros Ccmponentes de las Remuneraciones.-

El pago de las horas extras y suplementarias, 

subrogación y otros acpectos similares se regiran por lo que disponga 

la ley, el contrato colectivo y los reglrnrentos respectivos. 

3.3 Vi\WHACICN DE PlESIOS 

Es una técnica mediante la cual se asigna un valor monetario 

a cada puesto de trabajo en base a las funciones, el grado ele 

cmq)lejiuad, caracterfsticas, requisitos mfnimos y responsabilidades 

que el nivel de los mismos establece. 

Por lo t31lto existen varios métodos para la aplicación de Valoración 

de Puestos, por lo que me permi to hacer un anal isis de los siguientes 

métodos: 

PRC<.."E3J. -

3.3.1. Í\íétodo de Alineación o Valuación por Series..:-=-

Integración de un Comité.- Es aconsejable 6 miembros, sean éstos 

2 Directores, 2 rei!resentantes de ¡'Js tabajc>dores, j," fe de 

Di vi sión y un técnico de perS.!'Jna1. 

"':s importante la formación del comi té, pues estos detenninan el 

orden de los pue:los. 

fijación de Puestos.- Es indispensable coger puesl "tipos" 

dentro de la organización, para esta fijación se t0111 .. ,r5 en 

(' U(' 11 { u: 



1. Que su contenido no esté fácilrrente sujeto a discusiones. 

2. Que los puestos no sufran cambios frecuentes ni obl igaciones 

ni salarios. 

3. Que sean las más características de la empresa. 

El ni\toclo requiere de utilización de tarjetas con breve descripción 

de funci ones y responsab i 1 i dades . 

. 'onnación de Series de Ord(·n.- Cada mianbro dr:be ordenar los 

puestos "tipo con[omle el orden de importancia. 

El primer lugar corresponde al puesto de mayor importancia por 

consiguiente el de mayor rr'¡¡uneración. Luego se idcllti fica el 

úl 1 il110 puesto el" categoría y de l11enos remUi.(~ración. 

Combinaciún y Prorrediación de las Series.- Se lo, "gunta a cada 

miembro del Canieé el orden en que considera debe co!vcarse los 

puestos tipos y registra este orden asignando un número a cada 

puest,}, real izado este reg¡stro se saca el prcmedio de Jos núnrro 

ordinales que corresponde a cada puesto tipó, se sum,n estos 

n(uneros yel total obtenido se divide, para el nún~ro de miembros. 

Ordenamiento de puesto "tipo". Viene el ordenamiento de los 

puestos conforme el resul tante del prcmedio obtenido ccmenwndo 

por, promedio superior. 

Arreglo de Salarios fuera de Orden.- Si existen salarios que no 

corresponden al orden asignado, estos deben sujetarse mediante 

acuerdo a negociaciones con e,~ sindicato. 

Los puestos que quedan por valuar, se comparan con los puestos 

tipo, a fin de detel1uinar una posición relativa. 
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VI:l'.'lI\JAS DEL lvElODJ DE ALli\Ei'CICN 

a) Es fficll y rfipido y de ffici 1 comprensión de los trabajadores. 

b) Supone mayor segur idad a partir de la real idad y no de cri terios 

prestablecidos. 

c) Represento un prcmedio de apreciaciones, uno mayor garú;:tía poro 

rerijar la real idad. 

d) Los resul tados logrados con razonablmeente snl isractorios. 

DESVINrAlAS 

a) Toma el puesto en un conjunto sin anal izar los elementos o 

factores que le integra. 

b) Representa un prcmedio de apreciaciones subjetivas. 

el Considera iguales distancias entre cada puesto, pel igro de 

salarios entraflen esta si tuaci6n. 

d) Puesto que no se hace un anfilisis detallado, el puesto puede 

causar una clasificaci6n incorrecta. 

e) Al gunos pues tos pueden pertenecer en parte a una clase y en parte 

a otra. 

r) El sueldo y salario existente puede afectar la coloc8ci6n de un 

puesto dentro de una clase. 

g) El empleo del .sistema dificulta conforme aumenta el número de 

puestos. 

3.3.2. 1vl§todo de Gradaciúll pr"via Q Clasi ficar:ifin..,-=-

Consiste en clasi ricar los ¡tlC'stos 'en niveles, 

{'1[\s0s, [~r<:HJos de trabajo, previanlCnte est(tblp('ido~";. 



Se agrupan los pues tos por su "s imi l i tud" puede ser ef; la en 

cuanto a funciones parecidos, o en relación a l0'; requisilOS 

mínimos exigidos por desempetiar este puesto. 

Se ccmienza por e 1 de menor categorí a. 

Este método no es recanmdable en una empresa en que exi ste una 

diversidad de puestos, los cuales no sea posible encajonarlos. 

Ejemplo: Su uti lización es en empresa pequeiia: 

GFIJFD l Auxi 1 iares de Servicio 

Conser jes 

Mensajero 

G!;Uffi 2 Oficinistas 

Auxi 1 iar de Contabi l idad 

Auxi liar de Secretaría 

a) Fijación Previa de Grado 

Esta fijación se lo reuliza sin sujetarse a ""¡¡las técnicas 

determinadas sino mediante una simple apreciación que se forma 

según las actividades de la empresa. 

Se formula una definición de cada grado y se les asigna una 

I1lnneración ordinal. El priru'lr y úl timo grado deben idc,.d ficarse 

claramente a fin de comprender los ¡Juestos de al ta e ínfima 

categoría. 

b) Clasificación de los puestos dentro de los grados.-

Se realiza un estudio canparativo entre la descripción de los 

puestos con cada uno de los grados a fin de c1etem¡il1f\r cual de 

(':;1"'; deben conformar el puesto. 
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VENJ¡\IAS. -

al Es sencillo y rlpido 

b) Es fáci Imante canprendido por los trabajadores 

e) Es aceptado por éstos con relativa faci I idad 

dI Requiere de un costo muy pequeño pura su implementación 

e) Se uti liza en empresas canpuestas, fáci lmente definibles 

DESV::TAjAS. -

a) Es subjetivo en cuanto a la apreciación del valor de los puestos 

b) ']lobalmente se aprecia sin distinguir los elementos o factores 

que los integra 

c) No establece jerarquía entre los puestos clasi ficados en el mismo 

grado. 

3.3.3. M3todo de Ccmparación de Factores.-

Es te m§ todo cons i s te en ordenar los pues tos en 

relación a sus factores principales, y parte de acuerdo con un valor 

monetario que se asigne a cada uno de los factores conbinando al 

ni ve 1 ambos resu I t ados. 

Este m3todo igual al de puntuación es cuantitativo y analítico en el 

tratmniento de la calificación d3 puestos en razón de que también 

di v i de a l pues to en sus partes canponen tes. 

A"rx:E9J. -

a) Integración del comi té y Determinación de puesto-t iro. Igual ,11 

1llÉ"l.ouo de al ineación. 
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b) Selección de Factores.- Es la utilización de factores, no usar 

un nllmero mayor de 6, detenninar los factores que sean 

característicos a los puestos de la empresa. Ejemplo: l-labi I idad, 

Esfuerzo, Respollsabi 1 idad, etc. 

e) Distribución del salario entre los factores.- Ula vez 

establecidos los puestos tipos y los factores que se usarán se 

determina el salario que corresponde a cada uno de los p""stos 

tipo. 

d) Ponderación de Salarios por Factor.- Se promedian las cantidades 

que cada uno de los miembros asignó a los puestos dentro de cada 

factor. Se ubican los puestos de acuerdo al pranedio del salario 

asignado a cada factor. 

Formación de Series en función de cada factor.- Se hace una 

valuaci6n por alineaci6n, pero consideranuu uno s610 de los 

factores adoptados, asi se el ige por ejemplo, el factor hebi I idad 

y s610 cons ideranclo este factor se forma una serie por medio de 

tarjetas. 

Registro general de las series formadas por f3ctor.- Obtenidas 

tantas series cano factores que son \ltilizados, se registra los 

resultados de cada alineaci6n. Luego se considera que factor 

"incide en cada c.:lélse" en consecuencia el misn se lo originará 

una m8vnr va loración. 

a) Estudia y analiza el puesto ya i,ú en cer conj,,,,to, cemo los 

¡retodos elementales, sino como puesto pn sus elementos o 

factores. 

b) El uso de un número reducido de factores 

d [gual que el ~todo de alineruniento no eA:ge la ubicacif>n de los 

Pli('i;loS dentro de las categorías prefijadoras. 
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Dr'SVFNTAJAS. -

a) La inclusión de la Escala l'vbnetaria limita la apreciación 

ob jet i va de los pues tos. 

b) El uso de un nOmero muy escaso puede dar la apreciari(;n subjetiva 

de los pues tos 

3.3.4. I\1étodo de Valuación de PUé'stos - M3todo de Punl'js.-

Este método consiste en "ordenn r " los puestos de una 

empresa, as ignando cierto número de unidades de valor, II;;mados 

puntos, a cada uno de ¡os factores que los forman. 

Una vez anal izados los I\1étocJos de Valoración de ~>uesto, se r'msideró 

que el I\1étodo IruS idóneo para nuestro e:,ludio y que es aplicable a 

nuestro medio, es el M3tocJo de Puntos, por cuanto pel1llÍ te cuanti ficar 

los aspectos más importantes del trabaj" y su complej idad t1ÚS 

evidentes. 

Con el métocJo de puntos se consigue establecer un procedimiento 

non" !, ivo que permite la fijación de sueldos básicos C("! vigencia de 

largo plazo, ya que la di ferencia en "puntos" entre un puesto y otro 

se mantendrá, 110 asi el valor en sucres que cada día se deteriora por 

las contingencias que rige nuestra econcmía. 

Uti lizando esta metodología no será necesario real izar un nuevo 

eslLldio cada vez. Se requerirá, 11na pennanente actualización de la 

escala para mantener sin deterioro los sueldos de los trabajadores 

ele ElVETEL. Para ello hay que crear las nonnas adecuaelns que 

faciliten el ajuste de sueldos. ,* 

Una de las mayores ventajas en la apl icación de este sistema es la 

imparcial idad y justicia en la determinación de los sueldos. Ellos 

se refiE'rE'11 al "t ipo" de trabajo real izado y no a las personas que 

lo ejecutan, dando vida al principio Consti tucional ele que a "igual 

trabajo corresponde igual rElTlUneración". 
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Dr'J13~1IN\CICN DE F'PODRES.-

O!3JEn VIDAD. -

Los factores que deben escogerse dependen de 

importancia y condiciones de la EÍ11presa. Los 

la natur a leza, 

factorps deben 

r lac!onarse con los puestos, asi COl1D: responsabi I idad, ccrnplej idad 

del puesto, etc. 

Dr~9:RIMIN\CICN. -

La definici6n del factor tiene que aplicarse en todos los puestos 

aunque éstos sean de distinto nivel. 

'[DrALIDAD. -

Los factores que se usen en la valuaci6n sean tales que deben 

apl icarse en todos los puestos de la Einpresa. 

N:':CESlDAD. -

Li número de factores a utilizarse no deben ser ni más del necesario 

ni menos del indispensable. 

DlHHIN:IACICN.-

Lo, factores no deben suponerse, es necesario hacer di ferenciación 

entre los factores, a fin de no repetir con distintv nombre un mismo 

factor. Ejemplo, los fatores riesgos profesionales o "Accidentes de 

trabajo" pueden confundirse si no se especifica bi,'n. 

ESTABLECIMIENTO DE li!WXlS EN IJJS F'AC¡OI~.-

El número de grados que se fijará a un factor dppellde de las 

características de los puestos que se VUll a va lua r; pero 

EjelT;110: el 

no es 

factor conveniente multiplicar grados innecesari'1J1'1ente. 

educaciün puede comprender estos grados: saber leer y escribir. 

hllJca\i\"II~rimaria, EcIucaci6n Secundaria, etc. 
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DEFINJCICN DE FPCIDRES y SUS awx:s 

La detemlÍnación precisa y clara del concepto de C[lr!a factor y sus 

grados es esellcial en el M:ilodo de Puntos. 

También pueden uti I izarse los mismos factores de clasi ficación. Pero 

Jo recomendable es sin embargo buscar los que sean C(XTIUneS a todos 

los puestos a evaluar. 

A eontinuación detalleremos los pasos previos para preparar un 

sistEma sencillo de puntos para puestos administrativos, técnicos y 

profesiunales. He aquí una lista Up los que podríffilOs opl icor. 

1.- Eduación 

2. - Exper i enci a 

3. - En t ren81ni en to 

4.- Supervisión 

5.- Iniciativa 

6.- Juicio 

7.- Criterio 

8.- Condiciones A11bientales de Trabajo 

9.- f' 'sponsabi l idad Administrat iva 

10. - Responsabi l idad Económica 

11.- P"sponsabi I idad Institucional 

12. - I~"'¡ ac i one s Pe r sona I e s 

13.- Relaciones con el Público 

14. - Ri esgos ocupacionales 

15.- Responsabi l idades sobre información 

confidencial 

16.- Consecuencia de Error 

17.- Supc'lvisión recibida (Indepe:lcia) 

18.- Arariencia personal (exigencia del puesto en euanto 

apresen tación) 

Si (walizamos muchos de ellos pueden resumirse en uno sólo: 

Supervisión, Iniciativa, Dificultad, canplejidad, JUicio y criterio, 

son factores que integrados en una sola "di ficul tad" nos pueden dar 

(' I gr;1<1I) de Importancia en el pU0"rn. 
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Entre más factores integren el sistema, se hace más difícil cjce 

CWiprerH'''r y manejar. 

Lo idenl para que el sistema se hoga más dinúmico y englobe a toelas 

lus clases de puestos, se ha identificado y definido cuidadosamente 

los siguientes factores: 

l. Educac ión 

2. Exper i enc i a 

3. Supervisión 

4. Relaciones Personales 

5. Rosponsabi 1 idad 

6. Condiciones Pmbientales ele Trabajo 

7. Criterio e Iniciativa 

8. Relociones con el Público 

9. Responsabi I idad Inst i tucional 

10. Responsabi 1 idad Econémica 

DE.."l'J~lfCICN DE LOS FICIORES.-

Una vez determinado los factores se describen cuid8dos8m2ntp., a fin 

de que quien apl ¡que el rretodo tenga un criterio uniforme. 

l. EllX'i'C1 CN . -

Este factor se refiere a los distintos grados de preparación 

fonml indispensables para desempeñar las tareas que el puesto exige 

y los cursos de adiestr8111ipnto específicos que requier p pI tr"b"jo 

que desempeña. 

Este factor corresponde al caudal de coocimientos adqui ricios a 

trBv(>" de la ejecu,-~ión de actividades r n Hli 7 f1(hs en ocupaciom...:v 

anterior y que son indispensables par" ,"'sempc"lr pficientem:mte las 

: '>' "'1" que el puesto exige. 
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3. SlPERVISICN.-

Este factor se refiere al grado de control superior que nace por 

la resposnabil idad de dirigir, organizar y avaluar el trabajo de 

o t ros. 

En al gUllos casos es ta superv i s ión es só lo parc i a I pues se 

circullscribe a f"ses de chequeo, control y/o supervisióll. Es 

importante considerar tRnto la "calidad" COITO "cantidad" de 

supervis i6n. 

Este factor se refiere a las relaciones con empleados de la 

Dependencia donde trabaja el funcionario, de otras insti luciones y 

el público en gener,d, las mi'mas que sun indispensable para la buena 

marcha de la instituci6n yel logro de sus objetivos. 

5. RESfZNSABI LlDAD 

Este factor valora la responsabi 1 idad en el manejo de los bienes 

materiales, como los resultados del proceso decisorio eJl la gesti6n 

econ6mi ca y admi n i s t rat iva. 

6. CCN)!Clu\ES A\13IENT'ALES DE lHA&\jO.-

Este fActor considera las circunstancias de orden [Isico que 

afectan ni trabajo o producen inccmodid:ldps como fat iga, cansancio, 

irritabilidad, etc. 

7. CRITERIO E INICIATIVA 

Es te factor se ref iere a I esfuerzo e interés que debe poner para 

srl icar, modi ficar e innovar rrétodos y procedimientos de 

investigaci6n a fin de promover, fementar y aumentar la producci6n. 

8. HELi'CICNES CCN EL PLBLICD.-

r:"l" r;,,~tor se refiere a la importancia de las interrelaciones 

COIl ('1 1',"JI'¡ico usuario y con clientes y abOllados, ¡¡si (',nl() Ins 
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relaciones con ejecutivos y funcionarios de la empresa con quienes 

deben tratar asuntos relacionados con las funciones dcl p\ sto. 

9. HESIU\!SAI3ILID/lD IN:lTlTLClCN\L.-

Este factor considera la trascendencia e importancia que tiene 

la realización de trámites y proc:edimientos administrativos y 

técnicos que se efectúan y requieren agi I idad, oportunidad, 

eficiencia y honest idad. el resul tado será una iw'gen empresarial 

alitullente positiva y que constituye un u:,jetivo pCi!oonente de LETEL. 

10. RESrcNSABI L!DI\[) EaNJvllCA.. -

Este factor se refiere a la indicación precisa del tipo d~ 

responsabi 1 idad que en el "rden econúmico tienen a su cargo algunos 

funcionarios. 

RNJER!\CICN DE F/'~S.-

Lo más importante en el \l&todo de Puntos es la Ponderación de 

Factores, ésto es, la asignación que rehace a cada uno de ellos de 

un determinado valor. Esto es Puntos. No existe fónmla matem'ítiC'a 

ni regla indisentible para establecer el punto de los factores. 

Algunos de estos factores son SCJTl8tidos a ajustes, de acuerdo con la 

jerarqnfa y responsabil idad de los puestos que Se valoran. 

VI\lOR EN rDRClNTAJ E. -

Esta ponderación consiste en asignar el valor relativo a cada uno de 

los factores a evaluar, dentro de la escala determinada (IOO'Yo) con 
,ü 

base en la información ubtenida del anál isis de puestos. 

VALOR EN PlNros.-

La Asignación de puntos a cada uno ch' los grados repreanta la escala 

de va luac ión que se ap I i cará a la descr i pc ión de cad" rues too 
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Fi'CIQ<ES VALC1~ICN SUHIDI¡\L 

m <T\1'CICN Eduaci6n 180 ptos. 

FRiTES 1 CN'\L Exper i ene i a 120 ptos. 380 plos. 

En t renami en to 80 ptas. 

Responsab i I i dad 

Adnini strat i va 80 ptas. 

RESf'C1\SAB 1 L J ¡/'\DES Responsab i I i dad 

EconCmica 90 ptas. 260 ptos. 

Responsab i I i dac! 

Institucional 90 ptos . 
. '" ,-,_._--

CESTlCN Supervisi6n 70 ptas. 

DIRí:erIVA Iniciativa 90 ptas. 160 pto:; . 

Condiciones de Trabajo 60 horas 

MJ.;IO lE "lR!\B'\JO Riesgos ocupacionales 70 ptas. 200 ptos. 

Relaci6n el el PGbl ico 70 ptos. 
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E:DU\C 1 (J\j. -

Este factor se refiere a los distintos grados de preparación fonnal 

indiRpensables para desempeñar las tareas que el puesl" exige; 

y los cursos de adiestramiento específícios que requiere el trabajo 

que desempeña. 

TAflLA 3: PlNTAJE KR NIVEL BJUATlVO 

NIVEL EDUCATIVO 

Instrucción primaria canpleta 

Primaria más título artesanal 

Ciclo Búsico 

Ciclo Búsico mús certificado 

TItulo de Bachi Iler 

Tí tul o de lJllch i le r Técn i ca 

Título Técnico SuperIor 

Primer Curso Universidad 

Segundo Curso Universidad 

Tercer Glrso Universidad 

Cuarto Curso Universidad 

Quinto Curso Universidad 

Sexto Cm so Un i vers i dad 

TItulo de Tecn6logo 

TItulo de Licenciado 

Títu I o Prof es i ona l car rera corta 

Título Profesional carrerra larga 

R.NfOS 

36 

43 

57 

65 

89 

93 

120 

100 

l I I 

122 

133 

145 

157 

135 

148 

163 

180 
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TAntA 4 CRITERI03 PAAA EL PlNrA,JE lU<. S),(./OQ\1 

NlYa EDlD\TIVO 

M'DIO 

SlPERIO<. 

6 puntos 

7 CIQD EW>ICD 

8 CIQD DIVERSIFICADO 

9 ElXO'CI Q\1 TIXNI G\ 

I O PCR C/IlY\ f\I\b 

I I PO<. C/IlY\ f\I\b 

12 IIEM A PARTIR r::a. 
r::a. 5 t o . f\I\b 

PLNTOS FCR TITULO 

8 CEUIfICADO 

8 [W]!ILUlz 

9 [W] I. l1XNI CD 

II TEC.SLPERIO<' 

I 3 TEO\QDI¡ 

I 5 Lf CJ']\CIAIX> 

20 PFCffS. C. C. 

23 liiFES.C. L. 

Ejemplo: Si el puesto que se valora exige el título de Licenciado, 

se procederá en formOl aCLlll1ultaiva de la siguiente manera: 

Por 6 anos de primaria a 6 puntos c/ano 36 ptos. 

Por 3 años de ciclo básico 7 ptas. c/año 21 ptas. 

Por j años de ciclo diversif. 8 plOS. c/aiio 24 ptas. 

Por Tftulo de Bachiller 8 ptas. 

Por 4 años educo super. lI ptas. c/año 44 'lOS. 

Por Tí tu lo ele Lk"nciado 15 ptas. 
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EXPEI{ 1 S\CIA 

Est" factor corresponde al caudal de conocimientos adquiridos 

a través de la ejecución de actividades real izadas en ocupaciones 

anteriores y que son indispensables para desernpeClar eficientemente 

las tareas que el puesto exige. 

lMLA 5 PlNl'AJF. FU< EXPfRlf:l\CIA 

AÑJS EXPt::IUEf\CIA JIMlLAR EXPffilEf\CIA I\LLN"' ICN\fJYI. 

PIOS. FQ{ pf.D K1MJlPJ..X) PIOS. !U{ pf.D /üM.JI./V:J 

30 30 15 15 

2 25 55 10 25 

3 20 75 5 30 

4 15 90 

NJrA: Slme los valores corresflondientes a experiencia e ;rni lar 

y expf'riencia relacionada. 
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~1.JPERVISIQ'l. -

Este factor se refiere al grado de control superior 'lUC nace 

por lo responsabilidad de dirigir, organizar y evaluar el 

trabajo de otros. en algunos casos esta supervisión es sólo 

parcial pues se el rClmBer i be a fases de chequeo, control y/o 

supe rv j s i ón. Es Importan te cons i derar tan to I a ca I i dad cano 

la cantidad de supervisión. 

TABlA G F'lNrAlE FQ'{ O\TEJ:XRlA !:EL 1RAB\JO SUPIJ<.VlSPD:> 

I\b. O\1RXRIA!:EL 1RAB\JO 

Controla la correcta ejecución del trabajo en 

instalaciones y reparaciones 

2 Controla que los usuarios se sometan a los 

tr1ímites y normas establecidas 

3 Coordina actividades de planificación para la 

ejecución de trabajo del servicio. 

Elaboración de bases para I icí taciones 

que convoque IETEL. 

PU\'fAjE 

10 

20 

30 



Ji\BlA 7 

No. 

I 

2 

3 

4 

TABLA 8 

No. 

2 

3 

Nota: 
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PlNfAJE RR r1. NIVEL r:E &11'l::RIS!'JX)S 

NIVEL rE SJPl'RVISJ'1X)5 

Supervisa a personal de servicios generales 

Supervi sa a personal técnico 

Stlpervisn a prorcsionales 

Supervisa a personal que ejerce jefatura 

PlNTAJ E R:R EL NJvERO CE SUPERV 1 SI'I:üS 

NJvERO CE SUPERVIS!'JX)S 

De 1 a 3 

De 4 a 7 

De 8 {, c¡,r"',s 

PlNfAJE 

10 

15 

20 

FtNTAJE 

10 

15 

20 

la sumatoria de los puntajes obtenidos «t] cada una 

de las tres tablas, da el vRlor asignado por su: ",rvisión a 

los puestos que !ejercen jefaturas. 
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Este factor se refiere o las relaciones con empleados ele la 

lIf'fH'lldencia donele trabaja el funcionario de ulras Insti tuciones 

y el pOb I i ca en genera 1, I as mi smas que son i nd i spensab I es para 

i, buena man.:lIa ele la Itlstitut!ÍólI y el logro de ~us oujetivos. 

TABLA 9 l\.NfAJE ¡:(R HClPCIQ\iCS rlRSCN'\LCS 

No. 

Implica relaciones con otros compa¡',crof, ele 

trabajo 

2 H0ql1i0re r0lacionars0 constantemente con 

funcionarlos para di scuti r y coordi na¡ sus 

act iviclacles 

3 Frecuente relación con personas ajenas a la 

insti luci6n para infonnarles y guiarles 

sobre tr§mi tes insti tucionales. 

4 Relaciones que pueelen tornarse di fíci les 

por fal la de cooperación. Habi 1 idad para 

trabajar con personas de toela jerarquía. 

5 Relaciones constantes por vía tcl<?f6nica 

con usuarios y operador~s de otros lugares 

riel país y del nundo. 

G frecu~ntes relacional al nÍls al lO ni vel 

para discutir sus propuestas de cambio y 

transformación o para aconsejar las 

dec i s iones que se ternar tin. 
!ir 

7 I\elaciones de trascE'nelencia con ejecutivos 

púb I i cos y pr i vados para lOlnar deci s i 0-

nes sobre políticas y objetivos insti­

tucionales. 

r'eNfAJE 

10 

20 

30 

40 

50 

60 

70 
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RESPCN3ABILlD\O PDv1INIS1RATlVA 

Este factor valora la responsabi 1 idad en el rmnejo de los bienes 

materiales, ('onu los resultados del proceso decisorio en la gestión 

econémi ca v admini st rat i va. 

TADIA lO fUflAJE FQ~ RESPCNSABILID\O flJv1INISTRATIVA 

No. NIVEL rE RESPCN3ABILID"D RNfA.JE 

1 Servicios Generales 20 

2 Servicios Técnicos 30 

3 Servidios Profesionales 40 

4 Funciones propias de Jefe de Sección 50 

5 Funciones propias de SLPER 1 f\.'Tl:<N.:tNIT. 60 

6 funciones propias ele DIREcrU~ 70 

7 Funciones propias ele a::hl'J"C 1 A 80 
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Este factor consielera las circunstancias ele orden físico que 

afectan al trabaju o produc('1l inl '¡Ilodiduc!ps ccnn fatiga, cansancio, 

irritabilidad, etc. 

TABLA 11 F\.NTAJE rcR CCNJICI(J\Jf'S lE TAAB\JO 

No. ['f,7Sffi 1 Pe 1 Q\I 

Las condiciones de trabajo son normales 

2 Gran parte ele su trabajo lo real i za ele pie 

o en condiciones incCmodas. 

3 Se IIDV i liza cons tan tenll"n te 

4 Trata con el pOblico que exige atención y 

servicio 

5 Debe realizar esfuerzos físicos que producen 

fatiga y cansancio. 

6 Se IIDV i liza cons tan temen te con riesgos de 

sufrir accidentes. 

o 

10 

20 

30 

40 

50 



- 66 -

INICIATIVA 

Este factor se refiere al esfuerzo e interés que debe poner para 

aplicar, modificar e innovar métodos y procedimipntos de 

invetigaci6n a fin de pranover, Canentar y aumentar la producci6n. 

TAI3LA 12 f{NfAJF. FCR INICIATIVA 

No. aNRIPCICN 

Real iza tareas de carácter rutinario con 

normas definidas que precisan algo de 

iniciativa 

2 Realiza tareas que requieren alguna capa­

cidad ele juicio e iniciativa 

3 Realiza trabajos que requieren alguna 

capacidad de Juicio 

4 Realiza trabajos complejos e importantes 

que exigen tanar decisiones con cierta 

~upacidad de juicio e Inlclutlva 

5 Realiza tl'8bajos muy canplejos e imporl"ntes 

que exigen creatividad e iniciativa 

HNTAJE 

25 

40 

55 

en el desarrollo de polfticas institucionales 70 

G Requiele ele gran creatividad, juicio e il'¡­

ciativa p¡¡ra rpoponer y evaluar los cambios 

que recani '·'nela 

7 Requiere creatividad, juicio e iniciativa 

para tanar decisiones importantes 

90 
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1 ~ESl'U\!::)¡\[31 L 1 [}'\[) [NST I TLe [CN\L 

Este factor ccmsidera de trascendencia e importancia llue tiene 

la real ización de trrullites y procedimientos "'."'nistrntivos y 

técnicos que se efectúan y requieren agi 1 idad, oportunidad, 

eficiencia y honestidad. El resul lado será una I-'''\.;,"n empresarial 

,.:1tarnente positiva y que conotituye un objetivo pennanente ele 

ElI/EltL. 

lf\l31A 13 PLNrAJE KR RESPCNSARlU[}'\[) INSTlnx::I(J\,"\L 

No. 

Está obl igado a contr ibui r a mantener 

una buena imagen de ElvEIEL 

2 Es re" unsable de dar un trato cirtez 

y cunedido a los usuarios y mantener la 

bupna imagen de la lnst i tución 

3 Es responsable por la agi 1 idad en trámi tes 

y procesos y la orientaci6n amable 

al público para que obtenga el servicio 

o se son~ta a las disposiciones y regu­

laciones establecidas. 

4 Responsable por evl lar indiscresiones o 

informaciones inadecuadas 

5 Responsab le por el tipo de recol1'nenda­

ción que presenta y la importancia 

de los cambios que sugiere 

S' 
6 Responsable por el manejo de infonmación 

reservada para no dar lugar a resenti­

mientos y rmlestias del públ ico pre­

servando la imagen institucional 

7 Responsable por la correcta apl icación de 

políticas nacionales sobre telecomunica-

PLNrAJE 

20 

40 

50 

60 

70 

80 

!)O 
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RESPCN3N.lI LI rnD ErrN:MI CA 

Este factor se refiere a la indicación precisa del tipo de 

responsabilidad que, eu el orden económico l¡"nen a su cargo 

algunos funcionarios. 

TABlA 14 PlNTAJE FU{ RESPCN3ABILlrnD ErrN:MlCA 

No. 

2 

lliTALLE 

Su responsabilidad econánica es mínima 

Responsable por la custodia de bienes 

3 Re&pollsaule por el cuidado de nlÚquinas y 

equipos 

4 Responsable del manejo de registros contables 

5 Responsable por la correcla faclulaciúlI del 

servicio 

6 Responsable por la administración de bienes 

y la correcta apl icaci6n de nOI1TIaS técnicas 

o contables 

7 Responsable por la custodia y manejo de 

valores en efectivo 

9 

lO 

Responsable de autorizaciones y firmas de 

cheques 

Tiene responsabilidad solidaria 

Responsable por el manejo de documentos e 

información contable y/o financiera 

Pl..NfAJE 

5 

15 

15 

i 5 

30 

45 

60 

75 

80 

90 



CAPITULO IV 

4. DISJÑ) DEL SISTIM\ E.SG'\LFlJ'lóRIO PAr"" ElvEra 

4. I FUi'Di\\1&ITC6 B<\SICXb 

El excesivo trámite burocrático ha dnterminc;" ¡ la exi stencia 

de múltiples problEmas que han impedido un efectivo desarrollo de la 

Institución, tanto en su campo económico, caro el social; y, 

consecuentemente esto ha iuciuiuo en una si tUllei6n dé! ineonformiuad 

de sus empleados y en la expansi6n y en el mejor8llliento de los 

servicios que la Institución ofrece. 

Debido a que es importante mejorar la imagen inst;tucionai, lograr un 

mayor crecimiento y desarrollo, considero importante la 

democratización de la gestión institucional, a través de un sistp.ma 

tecni ficado y moderno de la Adninistración de Recursos Humanos, 

¡,uciendo énfasis especial en lo que se refiere a rEmuneraciones y 

principalmpl1te a un subsistEma escalafonario que permita determinar, 

establecer y participar en las decisiones que conlleven a real izar 

transfornmciones serias, que acorten las di ferencias existentes en el 

sector laboral. Es importante señalar que al elaborar un sistema 

esclllafonario se está racionalizando el funciollamionto de la 

Administración de Recursos Humanos. 

Por todos es conocido, que con el desarrollo tecnol6gico, con el 

avance ele las ciencias sociales y la i rofesional i zación a través ue 

la eelucflción, en el país se hace necesario moclernizar los sistemas 

relacionados con los recursos hlunanos. 

Como sabemos, un sistEma escalafonario propone la tecllificación de 

todos los subsistenms de personal cano son: selección, clasi ficaci6n, 

va lllrac ión, capaci taci6n, ascensos y eva l u~<:i6n de I desmlpeño. 

;1.1.1 Establecer el siste.ma de lrerilos IX\r~l I:! iil2,re:.'l) a 
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la empresa, es decir la selección de candidatos más 

aptos para ocupar una función sin discriminación de sexo, ecln,', 

filiación política, etc. 

4.1. 2 Asegurar la estabi I idad y la carrera dentro de la 

empresa, esto es, la posibi I idad ofrecida a las 

persono'; que entren al servicio de EM:':TEL de pemlanec0r allf con 18 

perspeCl iva de que sus responsabi 1 idad0s y sus iner0sos S0 f1cr0ci~ntPn 

de manera progres i va. 

4.1. 3 Garant izar rerruneraciones adecuadas, di rectamente 

relacionadas con la di f i cu 1 tad de 1 as 

responsabilidades asignadas, los trerito> personales y 01 n10rcado de 

oferta y demanda del trabajo. 

4.1.4 Asegurar por medio de comi tés especiales, que la 

auministración del Si stelllfl SF>a justa, im[13rcial y 

oportuna con la participación tanto de los funcionarios como de los 

delegados de los trabajadores. 

4.1. 5 Propiciar un mejor aprovechamiento de los recursos 

humanos de la empresa motiváuuolF>s a tr8"(>s d", lila 

mejor retribución econCmica por las funciones que desempefian. 

4.1.6 Garant izando la dinámica escalafonarja, en virtud 

de que se establecen los i',lrámetros y condiciones 

necesarias para el func i onami en to del s i s t€lna adecuado de 

reclulDilli'lltu-selección de personal, de capacitación, rice pr, .. 'lción y 

ascenso fundado en la evaluación del deS€ll1peño de los trnbajadores que 

les permitan realizar auténticas carrer:l' administrativas, debido a 

la naturaleza runcional del Si s lena Escalaronario. 

4.1. 7 El sist€lna Eqcalafonario pr":l\ueve la eficiencia de 

los empleados de la Empresa y su desarrollo 

persollol. Es deber de todos de que el Si stana Escalnfonario sea 8gi 1, 

oportuno que pelTlli ta la ap I i cación de 1 Si s t€lna y regu le la 

Administración de Recursos Humanos. 
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S ISTIM'I.: 

PlES1OS, 

RECllJT!WlIENTD 

CÓ,PPCI1f\CICN, EVi\LU\CfCN DEL 

SIS~: Entidad conceptual y/o física, conformBda de 

elementos dinámicamente interrelacionados, interdependientes e 

interactuantes que tienden al cumplimiento de objetivos. 

SlBSISTIMAS: Sistema de menor magnitud en relt;ción a un marco sistema 

del cual es parle constitutiva y que en su accionar general influencia 

y a la vez es influenciado por el sistema en el cual se encuentra 

contenido. 

4.2.1 Reclutamiento y Selección 

Una vez que se ha hecho 1 a de termi nac ión de los 

requerimientos de recursos humanos, el siguiente proceso es el 

"reclutamiento", que es el proceso de búsqueda de empleados en 

perspectiva, estimulándolos a colaborar con la organización". 15. 

Para Wilburg Jirrénez Castro "reclutamiento es la fase dirigida é¡ 

atraer candidatos y mediante la cual se buscan los mejores elementos 

y se les interesa para que participen en las pruebas selectivas". 16. 

4.2.1.1 Reclutamiento: Es la actividad desarrollada 

a fin de buscar y atraer candidatos capaces 

e incentivar la participación de un mayor número de personas idóneas, 

para ello es importante establecer fuentes permBnentes de suministro 

de personal cal i ficado. Se daría preferencia a los servidores de la 

i nst i tución. 

Reclutamiento Interno: Cuando se trate de Reclutamiento Interno, la 

Dirección de Recursos HUmBnos considerará los requisitos establecidos 

para determinar la prelación para el ascenso y cont8r;í "11 la ayuda 

dA uu hanco de elegibles. En caso de existir ntís de un candidato en 

igualdnd de condiciones, se deberá convocar a concurso interno. 

1:",. I,"y de Carrera D:ente y Escalafón del lVlagisteri" "<l'.';' :181 

i ,; :: .!IiO(n (ClCN ,';_ ESTUJ!O r.r. lA TI:rPJA ALMINSIW/ir!Vi\ . .11\] ;<iZ 

\Vi 1J·"r. Fonrl,) de Cultura Econ(mica. Piig. 3Z7 
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¡"eclutrunif'nto Externo: Sólo en el caso de que el, procpso de 

reclutamiento interno no permi ta encontrar candidatos idóneos para el 

pue s to vacan te o en los casos que se ha I len prev i s tos en las leyes de 

defensa profesional, se procederá al reclutamiento de personas de 

fuera de la Institución. Los aspirantes deberán scxneterse a concurso 

de oposición y merecimientos. 

A fin de cLllllplir con el objetivo de reclutamiento de satisfacer las 

necer.idacles de personal, mediatas e inmediatas, deberá seguirse el 

s iguiente procedimiento. 

a) Estudio de las funciones y taleas a des¡¡rrollarse ell el puesto 

vacante. 

b) Se buscará en el banco de elegibles, los empleados que cumplan 

con los requisitos necesarios, tcxnando en cuenta su categoría 

escalafonaria. 

c) Elaborar las bases del concurso, cuando sea 1'''(0sario, t(mando 

como base los requisitos mfnirms exigidos para el desemperlo del 

pues too 

d) Se hará la convocatoria, la misma que será di r""elida en toda ¡" 

i nst i tución. 

En un orden lógico el reclutamiento y selecci('n de personal son In, 

primeras fases que se siuue a fin de organizar una empreSél. siendo por 

lo tanto tina de las etnpas administrativas mas imf1ort:tlltes. 

La selección es esencialmente la búsqueda de talento y no sólo los 

trámites rutinarios de exclusión de los incompetentes. 17. 

4.2.1.2 Selección: El subsistema de selección es el 

conjunto de normas, polít icas, métodos y 

procedimiplllns tendientes a evaluar ccxnpetitivaJllpnte la idoneidad de 

I i. iNiFCUCC10'l AL ESl"LDIO [E LA TRRIA ADviINIS'IR/irrVA. J ll'.1:Ni::Z \VI L­

i.~l', . ,)11(10 de Cul tura Econ(:mica, Pág. 328 



los aspirantes a ocupar un puesto, garantizando el cabal elesempeflo del 

l1li~lIlJ al interior ele las instituciones. 

Luego de habe rse sanet ielo a los proced imi en tos técn j cos de I 

reclu([uniento, la Dirección de Recursus Humanos detpnninará la 

e leg i bi I idad, de acuerdo a I s iguiente orden de prel ación. 

a) Se declarará la elegibi I idad JJO! caLegol ías escalaron"l ias cuando 

los asp i 1 antes a Uf! ¡'JUes to vacan Le es Lé deseflpeilanc\o runc iones 

en puestos illIn~eliatarnente inferiores, en la misma unidad 

aclministTativa, y se hallen ubicados en el escalafón, tendrá 

prioridad el Lle mas alta categorla escalafonaria. 

b) Cuando HO existan elegibles por categorías escalafonarias y 

aparezcan personal de la insti tución interesados en el ascenso 

se deLenninará si reunen los requisitos mínimos y tienen 18 

experiencia necesaria para el des,ol11lJcllO del puesto vac.. ,He. De 

comprobarse la idoneidad, se saTBterá a concurso de merecimientos 

y oposición. 

c) La selección por concurso de méritos se adjudicará a quienes 

resul ten ganadores luego de un proceso completo de selección de 

personal, en el que pnrticipen competitivmnente dos o mis 

pC'1 conas. 

Una vez escogic.v el personal idóneo ya sea de la i nstl tución o fuera 

de ella, se elaborará y suscribi rá el contrato respect ivo a prueba y 

se le asignará el puesto encargándose el Jefe imn::cJiato real izar la 

illducci<Ín reslPct iva, especialmente a personal que no conoce la 

empresa. 

L~ inducción tendrá como objetivos: 18. 

1. Crear el: el nuevo empleado confianza en la institución y en sus 

propias posibi l idacles dI' integrarse y dominar las tareas que le 

l:'l. ¡'lPrrr¡(N y ffiCjlNI7PCICN DE &PRESAS rr,:\"D'\S y f'\1f\L. (F'(',.n~ncln 

~1. ¡"prnaucz E. 
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son confiadas y que son nuevas para él. 

2. Lograr empleados bieu informados. 

3. Conseguir que el nuevo empleado se sienta identificado con 1, 

institución y con la sensación de "pertenencia". 

4.2.2 Clasificación de Puestos 

Proviene de la voz latina Classificare-clasificar, 

Classis-clase. Que significa rlasificar u orde .. "r por clases. Acción 

y efecto de clasificür por clases las cosas y objetos que son 

simi lares". 19. 

"Clasificar es, en austractu fijar una fllArJeuclatura sistEmatizada de 

los objetos que han de clasi 1 icarse y agruparlos después en clases, 

separando los que presen tan una ovar ias caracterí st icas semej antes 

y situando en categorías di ferentes las que al eX81ninnrlas apar<"cen 

distintas en relación con las caracterlsticas escogidas". 20. 

"Puesto es: la función pstablecida presupuestariamente integrada por 

un conjunto de deberes y responsabi 1 idélrJes asignadas o ,'·Iegadas por 

la Ley o autoridad cffilpetente que requieren el empleo ele una persona 

clurante la jornada legal de trabajo o parte de ella. 

Por lo tanto, una clase es un grupo de puestos suficientemente 

s imi lares con respecto a sus deberes y responsi1bi I i dades, que pueden 

ser designados con el misnlJ título y que merecen igual trato. 

Todos los puestos de la institución, de acuerdo a las funciones y 

respolls[\bi I idades, requisitos mlnirms de educación y experiencia 

exigidos para su desempeilo, deben estar clasificados y asignados a una 

clase, "erie o grupo ocupacional uel manual de clasificación de 

pues tos ~ 

I '1. LJlHROJSSE. PEQJEÑJ DI CCICN'RI O 

:,>n. INn.-UU:X:ICl'! AL ESlU)!O ¡;C TEGUA A'7v1INI ,- o\n V/\. - J!~ HEZ W I] U:<r.~ 

P"iI. 33G 
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"Close es: El grupo de pues tos, sus tanc i a Imen te i gua l es por la 

definición ele l trabajo y el nivel de dificultau en su ejecución por 

lo qU8 se le asigna una misma denominación y se exige a C]ui0n lo vaya 

él deS611peiíl1r, simi lares requisitos de educación y experiencia. 

"Serie es: El grupo de clases que tiene un título ccníin en razón de 

la similitud de la naturaleza del trabajo pero que se di ferencia entre 

sí, en que cada una implica distinto nivel de dificultau y exige 

eli [erentes niveles de conocimiento y experiencia. 

Una serie puede estar constituída por una sola clase. 

CRJFO OJJPPCICN\L: Es un grupo de series ele di ferente ínelole entre sí 

en cuanto a la naturaleza ele 1 trabajo, pero dentro ele un mismo C81npo 

ele activiclades. 

EL lVY\NlJl\L DE OA<;IFI\Pf:ICN DE PIF.S1OS C\NIFNJI<A: 

1. IN)ICE OJJPPCICN\L: Que de fin i rá I a ser i e, clase y ni ve l de los 

servidores ele BvEIEL, en sus eli ferentes áreas y esp8ci,,1 idades; 

y 

') 
~. ESPEClfICI'CIQ\ES DE CU':;;[: que contenclrá 

a) Título elel Puesto y Código 

b) Naturaleza del Trabajo 

c) Tareas Típicas; y 

el) 1~8quisi tos mínimos para el otorgamiento y desempeCJo del 

pll< u. 

ASICN\CICN O[ FUl'CIQ\ES 

La asignación de funciones deberá corresponder a las especi ficaciones 

de clases, los funcionarios cumplirán todas las tareas inherentes a 

ID natnraleza del trabajo. 

ClT:I\CICN O[ PlES10S 

~;\.' 1'.\l"ú dI" acuertlo con las necesidades reales ue 10:-"; ¡'PI 111':-,1'0 lillrnanos, 

respC'ct ivo in [orn18 tr"'cni {'() a las 
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disponibi l idades presupuestarias. 

SI mES 1 CN DE PlES1OS: 

Se l"f',,1 izará únicamente cuando el cargo esté vacante a pedido de los 

dirE'C'torp'·, " jefes de división, [lrevio al in[onTlP. técnico. 

Dentro de la Organización la importancia de la clasificación de 

puestos radica en que ofrece la nueva base para establecer los debE'res 

y responsabilidades de cada uno, lo cual sirve para: 

- Determinar los míninns requisi tos que se deben satisfacer en cada 

uno y oriE'ntar así al proceso de selección en fonna objptiva y a ¡';1SP 

de e,,·· '·'ne8, puesto que tal procedimiento puede utilizarse así ele 

maner a éll11p 1 i a. 

- Ver i ficar y s istelllat izar 

los ex(ullenes que no son 

condiciones. 

los nrmbralllientos y la Administración de 

discriminatori" y exigen las mismas 

Fijar las escalas de s,darios, de acu8rdo con los deberes y 

responsabi 1 idades de 

precep to de que "a 

renlllUGraC ión". 21. 

cargo y clase, lo cual penni te que se cUl11pla el 

i gua 1 responsab i I idad delJL cor resp(,ncle r i gil:} l 

- ¡'acilitar el período e1P pri1~ba, al tener mejores elementos de juicio 

sobre los ruales basar la evaluación. 

4.2.3 Capaci tación 

La capacitación es parte integrante del sistema de 

auninistración y desarrollo de recursos hUl11anos, es el conjullto de 

poilticas, estrategias, ITl3toclos, normas y procedimientos, orientado a 

lograr la máxima satisfacción personal y profesional ele los servidores 

a trav(~s de su permanente superación, COlro sujeto y objeto de toda 

trnl1sformación y desarrollo. 

2\. l\lvr\lD [fl, LlPRJ DE INíRCIU::CICN AL ESl1DIO AlJvllNIS·l1</\rtVO. J I~E­

J'!il, \"U l LDlR 
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lM'Gí\lI"I\CIA DE LA CAl','CITPCICN: Para Edwi n VI ippo. 22. La importancia 

d'" la capacitación descansa en: 

- "Un i ncremen to de la producc ión 

- Desarrolla una alta ¡rufa I 

Reduce la necesidad de supervi si6n 

- Reduce los accidentes 

~~jora la estabilidad de la organización y su 

flexibi I iuad", 

fIN\LID'-ID DL LA CAPPCITPCIQ\J: El propósi I 'l de la capaci tación es 

procur a r el desar ro I lo pro fes i ona I y Illilnano de I per sona I de G'vEfEL, 

para el efi<Oflz CIH11pl imilenlo cIPo ~JJS flln<oione~ y ,'1 permanente desarrollo 

illst i tucional. 

EtvEfEL planificará la capacitación de sus servidores y empleados, 

buscando el desarrollo personal de todos y cada uno de ellos. 

Las oportunidades de capaci tación deben ser igua les para toJos, 

otorgando prioridad a aquelios que tengan déficit de :nstruc<oWn 

especial para el puesto que desenpeñen. 

OBJETiVa; 

La capacitación cumplirá los siguientes objC"ivos: 

a ) I N31RLCCI Q\JES 

l. Mejorar la eficiencia individual y colectiva en la ej0cuciCln 

de funciones, actividades y tareas. 

2. Optimizar los servicios que ElVETEL preste a sus usuarios. 

3. Mejorar las relaciones interpersonales de 1110do que estas 

reflejen en la identificación de todus los servidores Cúll 

los fines y objetivos institucion8les. 

~.¿. 11:IN~¡PI' v~ DE f\lJvllNISTRPCIQ\J DE PERSCN,L "fLlITO. Ldwi n, Fdi 1m j"l 

- 1 -. (H:\W IJI U, L':rIH}'tv1:'RICfN'\. Pág. 107 
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4. Integrar la capacitaci6n cano parte de un sistema educativo 

que conduzca al individuo en fonna sistemática, integral y 

permanente, a un estado de fonnaci6n que le permi ta 

desempeñar con eficiencia las funciones del puesto. 

b) I NJ IV IIJ.l'\LES 

l. PrOllOver el desarrollo elp. los valores humanos y éticos de 

los funcionarios y empleados de El'vEfEL. 

2. Contribuir al desarrollo de una carrera escalafonaria 

imparcial, equitativa y justa; y, 

3. Propiciar el conocimiento de la real idad socio-econ6mlca y 

labora I en 1 a que el ernp I eado se desenvue I va. 

VI i'OJIPCI (}\J (D\J EL ESCALAFCN 

La ",paci taci6n se real izará procurando que los cursos y eventos que 

se p.jecuten sirvan para que los empleados pup.dan clnnplir en el 

desempeCIo de las funciones de su puesto especí fico y estén aptos para 

aSlITli r funciones de mejor jerarquía. ElvETEL, reconoc\,rá un puntaj( por 

capaci lación recibida antes o durante la pemullencia del servidor en 

lA entidad, siempre que haya contribuído a su fonnación. 

Para el efecto se establecerán dos niveles: 

a) Cursos o seminarios de Tipo general; y, 

b) Cursos o Seminarios de tipo específico: Entendipndose cano tales 

~Iuellos que tengan relación ClJn las áreas de actividad de 

ElVETEL, a su vez aquí se di ferenciarán: 

l. Cursos o seminarios real izados fuera de EvETEL, que tengan 

relación con las actividades de la entidad, eJ1("11inados al 

cumpl imiento de sus objetivos; y, 

2. Cursus o seminarios auspiciados por 11vEfEL, es tos scrún 
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reconocidos con un puntaje superior a los mismos. 

O!~IS'vOS DE CAPPClTPCICN 

La capacitación del personal de EvETEL se le realizará a través del 

Centro Nacional de Capaci tación. 

4.2.4 Evaluación del Desempeño 

La evaluación del desempel10 servirá para observar 

el ca11portamiento administrativo de los empleados y contribuye a 

mejorarlo en procura de su desarrollo profesional y un eficiente 

servicio a la empresa; el subsistema de evaluación respaldará al 

escalafón de los empleados a través de la determinación de los méritos 

que posee cada uno en el cUl11pl i"tiento de sus funciones especfficas. 

OI1JUlvm DE LA EVAll )\C](N DF]. DESflVPEÑO 

a) Contribui r al mejoramiento de la Administración Tprnica de los 

Recursos Hl.manos de E1vETEL, a través de la idenl i fícacíón del 

ni ve I de 1 de sempel10 de cada uno en el cump I imi en Lv de sus 

funciones especfficas y del diagnóstico del cl ima organizacional. 

b) Logr al' que los emp J eados de El'vETEL re"ponelan de una mane ra 

oportuna y eficiente a las necesidades institucionales. 

c) Proporcionar un m§todo sistemático él quien efectúa :" valoración 

a fin de que pueda reflexionar seriillllente 501;,(·) los puntos 

débiles y sobre los aspectos positivos de cada subordinado suyo. 

d) Fomen tal' el rendimiell to ele 1 persona 1 de EtvElEL. 

e) Fac i 1 i lar 1 a premoción. 

f) Mejorar las relaci"nes entre ejecutivos y ,,1 resto del personal 

de la organización. 

,;) Cllllprubnr la val idez de las pruebas select ¡vas, ya que en base 
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de estas se hará el pronóstico de condiciones personales y 

profes lona les. 

La Evaluación la realizará obligatoriamente el Jefe irJJrediato del 

Empleado, una vez al ario y en la fecha preestablecida para dicho 

efecto. La calificación no servirá para la aplicación de sanciones 

aclni ni s trat i vas. 

La infol11l8ción proporcionada por quienes real iceu la evaluación, tiene 

carúcter dc reservada y estrictamente confidencial .. , servi rá para 

tcner un marco referencial de las circunstancias en la que se real iza 

la cal i ficación. 

4. 3 II\JPLElvENT PeI Q\J DEL S I STflVI\ 

El sistema escalafonario a implc;.2ntarse "O la Empresa 

Estotal de TelecallUnicaciones flVETEL, tendrá como finAl idad establecer 

categorí as y niveles de remuneración orientado a proporcionar 

condiciones que g:Jrant icen el desarrollo laboral y personal del 

trabajador, coadyuva l,do al lvgro de la ef iciencia y ef icacia del 

servicio al usuario. 

EL sistema escalafonario de ~l~, establece los siguientes objetivos: 

a) F'stablecer las no fiJaS que faciliten la implantación de 

remuneraciones equi tat i vas. 

b) Mejorar la cal idad del trabajo a través de la eficiencia y el 

estímulo constante. 

c) Procurar la mayor eficacia de la empresa. 

d) Pavorecer la estabi 1 idad de todos los trabajadores; y, 

e) Sentar las bases para establecer un pel1nanente desarrollo 

profesional y un constante progreso de los trabajadores. 

F:,¡O'3 oujetivos se conseguirán a través de la \'alo1":\<'i<1I1 de los 
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factores que inciden en la eficiencia de cada trabajo, con criterios 

clnrlJs, precisos e imparciales. 

Para mejorar la calidad del trabajo a través de la eficiencia y el 

esLll11ulo constante, se contará con los r.iguientes elementos: 

fl) Participación en cursos de perfeccionnmiento. 

b) Obtención de tftulos o diplcm% de estudios form<1I(". 

c) Publicación de libros, monografías, investigaciones, encuestas, 

etc., que tengan valor académico o técnico y que sean de provecho 

p¡¡ra 1 a empresa. 

d) Apone de ideas o sugerencias que, en su apl icación hayan dado 

resul tados posi t ivos. 

e) Otros elEmentos que a juicio del comitó de escalafón se 

cons i deren impor tan tes. 

Otro factor de gran importancia para la ubicación escalafonaria deberá 

eonsiderarse el tiEmpo de servicio en la empresa. 

Todos los empleados que reunan los requisitos mínimos del puesto, serán 

ubicados en la categorra esealafonaria que les eoresponda, para el 

efecto el Comité de Escalafón expedirá la resolución correspondiente', 

previo el estudio de la doclnnentación presentada. 

4.3.1 Los organismos del sistEma 

Los órganos responsable,] de la apl icación y del 

funcionamiento del SistEma Escalafonario serán: 

CXMITE DE E9J'JAfCN 

Estará integrado por representantes de la i\dministraeión de ENETEL y 

PI" lO'; organismos laborales. 'Sus resoluciones se t"re ,:,n procurando 

cl cu",'cnso para lo que se ,,¡Jlicarán las nomos téenieas del Esc::liarón 
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interpretándolas en fonna ;)osi tiva y de acuerdo al ; "~" signi ficado de 

las palabras. 

A1RIl3LCI0'-'ES DEL CXMITE DE E9::'ALAfCN 

!. l'ictar las políticas, normas técnicas y dispo,:;ciones legales en 

las que se basa el Sistema Escalafonario. 

2. "-plicar las disposiciones del contrato colectivo vigente que les 

sean pertinentes y las conotantes en los respectivos reglamentos. 

3. Aprobar las resoluciones para ubicar en las di ferentes categorías 

que CUI respundan a cada UIIU de lus trabajadures de la empresa. 

4. Di c tal' las resoluciones en materia de c i as i f i c ¡ación, 

reclasi ficaci6n y asignaci6n de puestos. 

5. Aprobar la metodología apl icable a la valorclción de puestos y la 

esca I a ele ren,:lnerac iones COl' respondi entes. 

G. EhJitir su dictamen en fonna previa a la creación () supresión de 

puestos. 

7. Vigi lar los procedimientos de reclutamiento y selección de 

personal, tanto para nuevos ingresos cano para ascensos y 

praillciones de antiguos trabajadores. 

8. G);¡vcer y tramitar las solicitudes presentadas por 

traba j adores sobre pranoc i6n, ascensos y traslados. 

los 

Las 
resoluciones las dictará previo informe de la oficina el misnu 

,,;. 

que. tendrá el carácter de indicat ivo. 

4.3.2 Confonnación del Comité de Escalaf6n 

El Comité de Escalafón de la [Jnpresa Estatal de 

l'c>leccmunicaciones, estará integrado por: 

"j 1'II'¡p I "f,:Hlo de la Gerencia General ele P'ElE!'. 
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b) El Director ele Recursos lIumanos y Adllllnistraci(jll, o su delr.·¡;Gdo, 

quien actuará con voz informativa, pero sin voto. 

c) Los Di reclores !,'inGneieros, Técnico y Aelministrativo o sus 

representantes. 

el) Tres elelegaelos ele los Sinelicatos a nivel nacional. 

El Comité sesionará previa convocatoria del Gerentp ACITninistratlvo, 

quien actuará cano presidente ele 1 O:mi té. Las sesiones se efectuarán 

por lo menos una vez a 1 mes, sin embargo a ped i do de t res de sus 

miembros sesionará el momento que sol ici taren. 

Existirá quorum cuando asistan a las reuniones por lo menos tres de sus 

mi(,111bros y el Presidente del O:mi té. 

Las r('soluciones se lfiJarán por mayoría simple eJe loe miembros que 

asitan a la reuni6n. 

4.3.3 At r i buc iones de Id Di recc i ón de 1~0('ur sos I-ltJJ11anos 

A través de la Di recci6n de .;cursos HunJanos, 

aplicará las disposiciones constantes en los respect ivos reglOl11entos, 

manuales, etc., y las resoluciones que apruebe y di,'t."! ('1 Oitnilé de 

Esca I a fón. 

El Director eJe Recursos Humanos de EMOrEL o su delegado, será el 

secretario del Omité de Escalafón y actuará con voz informativa pero 

sin voto. 

Adem3s de las funciones que están :!signadas al Di rector ele Recursos 

l-llnmnos, I e corresponde 1 as sigui entes: 

1. Ve 1 ar por el cump 1 imi en to ele I as normas, po I ít i cas y reg I amen tos 

referentes al sistema escalafonario. 

'l. C1:lllpl ir y hacer cumplir 18.s rf'solucionc5 del ('('¡llití' d,' E~;cal;JfíJl1. 
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3. Organizar y administrar el procedimiento técnico para selecciunar 

e I personal que se requiera para llenar vacantes. 

4. Organizur y administrar lus concursos de selecci(JIl de pC'!'''onal 

d,~ conformidad con los procedimientos esLDblecidus. 

5. ¡ :anificar y ejecutar programas de inducción para los nuevos 

trabajadores que ingresen a la empresa. 

6. !\,-ll1tener actual izado ,,1 Banco de Elegibles el mismo que contlCllelrá 

i;,ílmnación tanto del personal ele la emprc"::l como del person::l 

fuera ele la misma y que hayan n¡,·.lldo su idoneidad para el 

dUu,-1llpefio de puestos especrficos. 

7. Elaborar los contralus de trabajo y vigilar el clll11plimiento del 

ppríodo de prueba, notificar a los trabajdores su contratación 

defini l' iva o la conelus ión del contrato de> ~('uerdo a las normas 

pertinentes del Código de Trabajo. 

8. Ordenar toda la información relativa a personal y elaborar 

estadísticas que faci liten el anál isis e interpretación de los 

datos relacionados con el mrimiento de personal. 

4.3.4 Las categorIas escalafonarias 

Las categorías del escalaf6n se determinarán pur las 

lf'tras A.B.C., etc., las que darán lugar a desplazamientos horizontales 

por el otorgamiento de puntos en base a los méritos individuales. Los 

trabajadores de EtvETEI podrán ser promovidos y alcanzar las mas altas 

categorías durante su vida laboral, mediante aCUI11ulación del puntaje 

a que sc lwgan acreedores. 

Para prclillverse del sueldo básico al nivel A del escalafón, el empicado 

uelJerfa acumular 25 puntos, y para pasar a los siguientes niveles 

L!",be r1i acumu 1 al' 20 pun tos en cada ocas i ón. 

Los j1nnloS que le sobren en el I11OO1(Onto de una pnxmciGn escalafonaria, 

'.;(' nnr'\('lH.JrÜn en favor del trauajaJor para COlll;\lJi i ji~H ius en (d 

i r:,,,i;¡;·J ¡!ivpl. De este hecho se dejará COIlf;lU[wi¡l (ltl 1;\ r¡":~(dw:iíjn 
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que para la prcIToci6n escalafonaria deberá dictar el Comité de 

[scnla[Cln. 

En casos de ascensos o traslados, el trabajador Ilcvará consigo el 

punLaje que por escalafón haya aculIlulado. 

4.3.5 lncoiJ)oración al Escalafón 

Luego dpl pstudio y anRlisis de la documentación, 

real izada Jlor la Dirección de [","cursos Humanos el Omi té de Escalafón 

expedirá la resolución correspondiente incorporando a todos y cada uno 

de los empleados de ElVETEL, al sistema escalafonario, dichos anfilisis 

estarán basados en los m':iritos profesionales que tenga cada empleado. 

Se tomarán el. cuenta: 

l. NIVELES DE ElJ.X)lCICN AL()'Nz,''!XE 

EM!1T'L reconocerá la fOlmación profesion'JI de sus empleados 

otorgando puntaje de acuerdo a la siguiente tabla. 

NIVEL DE EJ:LCACICN PlNrDS TITULO OBTENIDO PlNfOS 

ffill'vW\lA 5. O 

O:UJ'CICN M::DlA: 

C1UD PASICO 6.0 Ce rt i f i cado Técn i co 10 

C le: O DlVERS 1 FI G'D) 7.0 lÍtulo de Bachiller 15 

1 N3'IRUX::r CN SlPEH. J OR: 

PR IrvERO::> IlC8 G.RSOS 8.0 Técnico Super ior 20 

TERCER cmso 9.0 Tecnólogo 25 

QV'RID ill~SO 10.0 Li cenc i ado 30 

QJINID ClRSO 11.0 Li cenc i ado 31 

SEX10 CillSO 12.0 Profesional 41 

FOS1GRAlX) 13.0 Master 15 

P.H.D. 

:)(' r¡'('ollocnrá la experiencia de los f'Jnpleacl\ls al sNvicin ,Ir' fuFlrL 
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de acuerdo al siguiente cuadro: 

VALOR rOR Pl\O 
--- --------_. 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

10 

10 

10 

8 

8 

8 

8 

6 

6 

6 

PLNfAJE ACliVU.'fX) 

10 

20 

30 

?S 

'.U 

45 

50 

55 

60 

65 

Cuando la experiencia sobrepasa el nGrnero de alias previstos " la 

t8bla anterior, se reconocerá el excedente con el valor asignado al 

(¡ I t in» va lor por año. 

O'\PPCITPCICN 

E1'vETEL reconocerá un punt8je por la capaci taci6n percihida antes o 

durante la prestaci6n eJe servicios de los empleados en la institución. 

De acuerdo a la s iguiente tabla: 

0'RAC1l'R Dl:L EVENID F'\.ERI\ DE BVE1T1., IN EL EI'vE1EL FLIEHA DEL PAl S 

ESPEClflLD 

GEN:<:R\L 

Los Cur sos pueden ser: 

0.15 

0.5 

l. Rpn 1 izados ruera ele EJ'vETEl. 

0.20 

0.10 

2. D?garrol lados o auspiciados por ITvETEL 

3. Fu~ra u01 pnís o inlt=>rllHCiollDles 

0.25 

0.075 
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Por su cnracler los cur sos }.lueden ser: 

l. ES[KIFICCS 

::11 tendí éndose como tales a los cursos que tengan directa 

relación con Ins actividades y/o profesión de cada servidor. 

2. GENERALES 

Se entenderán can) tales o los cursos que no tengan reloción 

directa con las actividades y/o la profesión del servidor. 

Los certi ricados de los eventos de capaci tación que no 

cpeci fiquen n(uneros de horas, ni fecha de inicio y terminación 

se leH asignar~ el valor correspondiente a lO horas. 

1"11 los casos en que el certificado o diplam del curso 3erlale la 

fecha ele iniciaciGn y terminación del evento se proceder~ a 

calcular el número de días h~bi les, los mislIDs que ser~n 

mul t ipl icados por 2 horas diarias cuando es dentro del país y 4 

horas di ar i as cuando es fuera de l par s. 

LOb eventos de capacitación se calificarán con la siguiente tabla 

hasta un máximo de 120 horas, el exceso de hora,: se cOllsiderar~ 

así: 

- Ha ~ La 200 horas 50)'0 

- has ta 500 hOI as 4 OVo 

- Mis de 0,00 hnras 30% 

ClRSOS DE lDlCM\S EXlRANJERCS 

,'.ElT'L rpconocerá a sus empleados un puntaje especiol por el 

('onOCil11Í0nfn cl" idiOirns extranjeros u otras lenguas nativas que no 

~\);1Il el C;'1:.~U'l ¡dilO, .18 [l('uC'n.lo al ~:¡,~t¡jcllte cuau.!IJ. 
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1 D 1 OMAS 1'1 V E L E S 

2 3 4 5 6 7 8 Q 10 

mUvER IDIc::M'\ 4 8 12 16 20 24 28 32 3fl 40 

SEClJNX) IDICM\ 6 10 I/¡ 18 22 26 30 :34 1n 42 

TeRCER !DlavL 8 11 15 19 23 27 ~} 1 
,1 , 35 39 13 

ru'ffiO IDICJvl\ 9 12 16 20 24 28 32 36 40 14 

ALDlTORIJ\ DE CCDJ\1~J ¡13 

Los serv i dores de lJVETEL que hubiesen escr i to libros, real izado 

invest igac:iones u ot ros trabajos de importancia, tendrán derecho a la 

obte¡, ¡Gn de un puntaje especial hasta ,,0 puntos, lo cual dependerá 

de la importancia cientrfica o (ecnica u<J dicho dvcumento. 

Las tesis de gr'ldo no consti tuyen I,,;:J! icaciones, por lo tanto no 

pueden presentarse cano tales a menos que hubiesen merecido la 

recanenelación de la Universidael para su publ icación. 

EVAflJi\Cl Q\] DE DE51JvPlffi 

Se deberá tomar muy en cuenta 

emp 1 eado en el desempeilo de las 

la calificación que obtenga cada 

labores a él encomendadas. Di cha 

cali ficaci(¡n será real izada por el Jefe inrrediato, se real izará una 

vez al año y tendr:) un puntaje especial dentro del Escalaf(¡n de cada 

elllpleado que haya mereci·':) una ue las dos más al tas cal i ficaciones. 

El Comité de Escalafón considerará para ulda categoría de puesto el 

vak, ele 1 factor. Se otorgará un máximo de 30 puntos. 

El valor de cada "factor" a uti 1 izar en la cal i íicación de la 

evaluaci6n serA: 

1. Para el personal de sev i cios 15 puntos 

2. Para el per"Qllal J\dll1ini~trativo 20 puntos 

" I 'í1;;1 el l)r" r ;,( ¡¡l, i 1 t 6 ("¡¡j('l) 25 puntos .,. 

1. I '; 1 I .1 (' 1 p¡.~rS()\1'11 pr{lt"l'lS ¡()ti:11 30 puntos 

s. ¡ };l r;l pi pprsonnl Directivo 33 puntos 
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Para la asignación de los puntos se procederá de la siguiente manera: 

NIVEL OS, EVAlil\lX) ¡¡{IIVLh0 SEOJNJO 
__ u~. , __ , ___ < ___ 0 ____ 

Personal de Servicios (F x 1. O) (F x 0.7) 

Personal Técnico (Fx 1. O) (f x 0.75 ) 

Personal Pro fes i ona 1 (F x 1. O) (F x 0.8) 

Personal Di rect ivo (f x 1. O) (F x 0.8) 

Esta evaluación se realizará para buscar el mejor empleado en cada 

categoría de puestos, a [Jll de otorgarle el 100% del puntaje previsto 

para su categoría, al s('p;unelo se lo prc'lilinrá con un puntaje res¡¡l taelo 

de la aplicación de la tabla. 

Una vez implantado el Si s tema de Escalafón para JJvETEL, su 

funcionamiento debe ser manejado con lt!.sticia e i.In1~arcial idad para que 

haya credlbi 1 idad en el Si StEmkI Escalafonario. 

Cabe indicar que el Q)mité de Escalafón juega un papel preponderante 

por cuanto debe estar Si'Tllpre pendiente de todos los subsistEl1l3s de 

personal ya que para su funcionamiento correcto debería estar 

funciolJé,,,do todos los su!>o i ~terrlC\S. 

Es importante seiIalar que el Comité de Escal:lfón es el que administra 

todo el sistema con resp"ldo ele la Dirección ele Recursos Humanos y 

Administrativos. 



CAPITULO V 

5. 1 CíN:I lJS 100lES 

Basúndose en el estudio real izado, considero que se 

justi ficA la implementación de un Sistema de Escalafón en la Eillpresa 

Es t n ta I de Te I eCClllUl1 i cac iones OVE1TL. Puesto que los ()bjetivos 

gpnerales ele I personal d toda organimción son de dos tipos: 

mane tar i os y no mone tar ¡os. A pes,,; de que las organ i zac iones 

modernas hall dado particular importancia a los objetivos no 

monetarios, el objetivo básico del personal está encaminado a 

coniH'guir IIn salnrio justo y equitativo y que a su criterio esté 

acorde con las funCIOnes a él enCllTlClldadas, tocio esto nos f'''I111Í te 

llegar a las siguientes conclus,unes: 

5. I . 1 El Si s tema Esca I af onar i o es necesar i o y conven i en te, 

por cuanto pennite el desarrollo personal y 

prof, ';ional del empleado, lo cual genera la garanlfa pai"c, las 

insti luciones y por ende al Estado de contar con servidores e paces 

y eficientes. 

5.1.2 Sin 1 ur'l r a dudas [l .. a buena organización depende del 

factor h um:\I1O, con s iderado Com:l el recurso nús 

importante, por lo que su adninistración debe estar orientada a 

swninistrar y perfeccionar el recurso Ill"nano capaz de que su desffilpeño 

sea eficiente, eficaz y contribuyn al desarrollo institucional. 

5.1.3 U sistema escalafonariv se constí luye en la piedra 

angular del nmnejo de un régirren de remuneraciones 

en las di ferentes organizaci '11es llámense éstas públ ir'as o privadas, 

favoreciendo la rf'gulaci6n salarial. 

I.n ralta de polílicu¡; de gobierno unitario para las 

",;;titl.lciol1c:' del sector púlJlic(), 110 Iw pcrmitidu 



- 91 -

que se de la suficiente impartanda c·l recurso humano y en 

consecuencia a sus mecanismos de 'l<1ninistración v desarrollo. 

5.1.5 Se lince necesario considerar al sistema escalafona­

rio, tanto a nivel interno caro externo, en el 

contexto culttlrnl, econÚlnico, social, político, administrativo, etc. 

5.1.6 El paTs di Si 'lIe de una legislación básica para la 

regulación de las relaciones entre el sector publ ico 

y '>1 Estado. Por lo tanto el problema no radicn en la ausencia de 

Leyes o:"~ servicio civi I y carrera administrativa, sino principalmente 

e la falta de difusió;: acerca de la naturaleza dentro del propio 

sec[·_.¡ público y en la sociedad en su conjunto, cn la ausencia de 

n~canismos que vuelvan operal;"" al funcionamiento de los sistemas de 

acuninistración de personal y por ende a 1" aplicación de la Ley; y, 

en la falta de integración entrc ;us niveles polfticas y t6cnicos. 

5. 1.7 El Sistema Escalafonario debe encontrarse inmerso 

dentro de un sistema social abierto, enfatizando con 

el medio wlbiente y su interderendencia con los otros subsistemas de 

la carrera administrativa; el enfoque interdiscirl inario y la 

ev¡,:uación permanente deben ser un nle,íio que contribuya al desarrollo 

de los recursos humanos y a la efectividad organizacional. 

5.1. 8 Desde el punto de vista económico, es necesario el 

es tab 1 ec ¡mi en l o de un s i s tema gene ra 1 de 

rm1LlIlerüciones uniforn~, juslQ y equitativo, a fin de asegurar la real 

vigp l1riR de 18 carrera administrativa. 

5.1.9 Es import-antfl adenEs la fijación de escalas sala­

riales con una amplitud suficiente, que garantice 

una adecu8da pcrspect iva salarial basada en lo PQsible en el n~rcado 

de salarios. 

5.1.10 La presencia de multiplicidad de organiz8ri'Hles sin­

dicales no posibilita uniformar las reruneraciones 

puP:;to rplP:, pn la pr(.ic¡"¡ca loe; díVf>l"flOS grados de poder 81canzaúos por 

1l1('J(lr~,:~ rnUdtH'1 ~lt ¡V~I~ y nlltlS 110, 
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5.1.11 No existe un sistema nueional de rUlllHlernciones cuya 

apl icación sea obligatoria pura todas las 

instituciones del Sector Público. 

5.1.12 La capacitación debe ser uno de los elementos a con-

siderar para la formación, por lo t'lnto la 

capacitación constituye un factor que debe ser estimulado y reconocido 

dentro de la carrera administrativa. 

5.1.13 La Evaluación del Personal es l81rbién un elemento 

imporUHlte en la razón de que la eficiencia de los 

fw,c'ionarios en el desempeño de sus labores especfficas. De la misma 

depende el éxito en el clltJ"dimiento de los ohif>tivos institucionales. 

5.1.14 La Clasificación de puestos NI la organización es 

111111 de las labores de importancia, pues forma parte 

de un sistema de a,lninistración de personal permitiendo clasific" a 

los puestos agrupándolos en clases de acuerdo a sus deberes y 

responabi 1 ir!ad(~s. 

5.1.15 En el di "PIlO Y 

Escalafonario, 

regl81mntación de todo el Sistema 

se debe definir previamente el 

concepto bajo el cual se va a trabajar. 

5. 2 REOJvl'NVCl U,l~S 

Del anál isis real izado a través de este trabajo de 

lilvestigación me permito hacer las siguientes recffi1enaciones para un 

eficiente Si s Lena l.:.scalafonario: 

5.2. 1 Es necesario '¡"finir políticas nacionales de Ad­

ministración de Personal, remuneraciones y carrera 

para que sobre esta bnse se plantee un marco doctrinario y conceptual 

de la carrera y se esctructuren modelos aplicables n la sociedad. 

5.2.2 Es reccl1lPlId"ble que a efectos de i"strllcturar un 

~;¡:}i..OJl:.1 c'Jt'~llarunario se tun.; en c(H1:)id{~raciün lo::. 
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dos tipos de sistemas, uno basado en la clasificación de puestos y el 

oll en el méri lO personal; la apl icación de cada uno de ellos debe 

hacerse en función de las características y naturaleza de los puestos 

o actividades que se desarrollan en un sector determinado, deberá 

co¡¡,iderarse que a cad" un'> de estos tipos de sistaTk's ",:ncionados 

debe tratar de incorporarse los elementos faci I i tudores del otro para 

reforznr su apl iCflción. 

5.2.3 Los Sistemas ele Administración de Personal con vista 

a carrera administra! iva deben funcionar eJe modo 

armJnico o interrelacionado, a fin de que cada uno de ellos 

infllK'I'<'ien sobre los denf\s pennitiendo a su vez que su interacción 

se derive en la configuración del sist-ema de carrera. 

5.2.4 El diseIio de un Sistema de Administración de Perso-

nal y Carrera Administrativa deberá sustentarse en 

una investigaci ,¡ administrativa del Sector Público, puesto quc el 

diagnóstico consti tuye un elemento importante para que el sistema 

responda a las necesidades, circunstancias y problenJática 

administrativa del país. 

5.2.5 La Clasificación de Puestos deberá ser genérica y 

flexible reservando el organismo c"llral de 

personal, la elaboración de los lineamientos y cri teríos, el 

asesol-"<liento a ¡')$ organismos sectoriales y el ejercicio del control. 

5.2.6 Desarrollar acciones para captar el mr-;r)f número 

de candidatos idóneos. 

5.2.7 Elaborar instrumentos de Evaluación del DesEmpeño 

lo suficientEmente desagregados y adaptables a las 

caract'erfslicas de la Empresa y de los di ferentes ti[Jos de tareas. 

5.2.8 Desarrollar un sistema de autoevaluuI.-iVl1 personal 

e institucional. 

5.2.9. nisf>ilRr me{'("Hlisl11os para la uti liz3ci()n de resultados 

d(~ cvalunción en In aplicación del sistema. 
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~.7.10 Fortalecer lAr. unidades de capacitación de la enti­

dad, a fin de que la capaci tación que ésta pueda 

brindar sea oportuna, adocuada y llog le a todos los niveles 

aclmi n i s l' rat ivos. 

5.2.11. Croor un sistema de racional i zación de las 

rcmuno!"oc i onos. 

5.2.12 O'car un Olmité Interno de Escalafón, a fin de que 

vele por el cumpllllliento del Sistema Er.calafonario 

eu la elllpresa y perlllita la participación de todos los sectores tanto 

administrativos callO laboral, en la resolución del problema inherente 

al sistema. 

5.2.13 Que el Sistema Escalafonario satisfaga tanto las 

nec:esidaeles y aspiraciones insti tucionales. 

5.2.14 ConsielerD, cnU) un aspecto relevante en el diseno 

del sistEma Escalafonario, las experiencias 

obtenidfl' en ciertas instituciones públiras que tienen ya implantado 

el Si s t€!lla , asi cano también las experiencias de otros países en donde 

los sistemas esc¡llafonarios han dacio resultados ¡J\Jsitivos y también 

la flexibilidad y condiciones ele éstos para facilitar la carrera 

funcionaria. 

5.2.15 Adaptar mect1ni SlTlOS adecu~dos <.jeJe permi tan di sponer 

de tina mayor asignación presupuestaria, a fin de 

consol idar aquel principio de remuneraciones justas, equitativas y 

generales, en relación al nivel de sus responsabi 1 idades, cam de sus 

condiciones ,'rSOllales con el carácter de uni fonne para todo el Sector 

Públ ico. 
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