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INTRODUCC T ON

Fl presente estudio lo voy a realizar dentro de la Fmpresa Estatal de
Teieconunis uciones IMETEL-ECQUADCR.

; Ante el problema planteado me voy a permitir disefiar un Sistema

Escalafonario e lmplantacién, para ser aplicado a todo el personal de
PRl
la empresa, tanto empleados camwo trabajadores, obreros y servidores

'~ en general,

Para su 10gica ejecucion y facil comprensidn, en este trabajo
considero las siguientes partes esenciales: inicia con una lbreve
introduccidén general sobre diferentes toépicos adninistrativos, para
luego realizar un andlisis de conceptos y deiiniciones de Escalafdn,
asi come caracteristicas. Luego continuamos con un estudio de las
Polfticas de Gobierno en lo relacionado a las Instituciones y Aspectos
Juridicos, para seguir con un breve resumen sobre escalas de sueldos,

fundamentos bésicos vy estructura del sistema, para culminar con la

implantacion de un Sistema Escalafonario pora BVETFL-EOIADCR.

Espero que el trabajo realizado permita aclarar cilertas dudas
existentes en los funcionarios wwe IMEIEL-EQADCOR, propias del
desconocimiento del sistema, y a la vez que sirva de gufa para la

Direccion de Personal de la organizacion.

La administracisn existe desde que el horbre siente la necesidad de
ayuda d‘?.,...???‘o. selhumano, que le pueda colaborar en actividades que
no puede desarrollar &1 sélo, dando lugar asi a que se apliquen
normas, principios y sistemas que le permitan administrar y alcanzar
objetivos en forma eficiente. En los pafses caon mayor desarrollo se

ta Tlegado a considerar como una verdadera ciencia,

A partir del ano 1963 con las reformas administrativas introducidas
cu oaiesiro pals y con la expedicion de la Ley de Servicio Civil v

Carrera Administrativa se establece la aplicacion de la Ciencia



Administrativa para el sector pOblico. La aplicacion de esta ley estd

Las disposiciones contenidas en esta ley regula lo relacionado con el
Servicio Civj_l__wngt_jaﬂggﬁqu, gque comnprende a los ciudadanos que
desempenan funciones pGblicas remneradas en dependencias fiscales o
en otras instituciones de Drecho Pablico y en Instituciones de Derecho

Privado o Mixto con [inalidad social o ptblica.

La Administracion PGblica constituye [a maquinaria utilizada por el

Estado para poder formular planes y programas gque puedan ser
ejecutados, a través de ella el Estulo satisface sus fines vy
materializa las actividades por &l asunidas.

Es impoestante aclarar que en la Administracion Pablica, Privada o

Mixta, el ser hunano es el elemento vital, es la columa vertebral

para una buena administracidon de Recursos |lumanos.

Varios tratadistas lo han definide a la Administracion Pahlica com
el Goblerno en acci6n, otros, como el Doctor Rafael Dielsa, la

conceptia "

...camo la rama de las ciencias sociales que trata de
descubrir y explicar la estructura y las actividades de los Organos
que, con la autoridad del Poder Peolitico, constituye la maguinaria del

Fstado v de las Instituciones Pidblicas..." 217

Para mi criterio la Administracion Publica constituye el esfuerzo
mancamunado que, respaldado en el poder politico, tiene cumo objetivo
primordial la produccién de bienes v piestacidon de servicios gue
regulan todas las condiciones deil medio, en cuanto a los recursos que

hian de ser utilizados.

Hay que resaltar uno de los aspectos negativos, com aque! relacionado
con la utilidad que le han dado varios gobiernos especialmente para
satisfacer sus compromisos de campaiia, mediante la reparticion de
puestos plblicos y en nwchos casos removiendo funcionarios honestos
¥ capaces para reenplazarlas por personas sin experiencia, sin
capseiand y faltos de conocimiento. Por otro lade gobicrius gue la

utibicerenr Gnicamente para satisfacer sus propios intoreses, sin



considerar a la mayorfa que esperan sean satisfechas sus necesidades.

LLa  importancia de la Administracién <¢n el mundo moderno vy
considerfindole al ser bhumano comw el principal elanento para su
aplicacion se hace indispensable una politica de personal con

proyecciones y perspectivas en la carrera administrativa.

En esta Influird decisivanente la planlflcacmn dc los recursos
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El desarrollo empresarial sea este PGblico, Privado o Mixto debera
llevarse a cabo en relacion con el Desarrollo Nacionai, Estrategias,
Planes v las reales condiciones del pais.

Esto conlleva a considerar la fomwulacion de estrategias de desarrollo
y de administvacifn de personal encaminados a reclutar personal con
maritos, titulos y cualidades para asegurar la eficiente preseslacidn

de servicios.

Por lo tanto el Escalafén es una de las técnicas de personal muy

nnnort'mte pues su aplicaciGn permite alcanzar los objetivas

instituciones de acuerdo  con lo planificado, ai analizar
sistematicanente los méritos de cada individuo integrante de la

empresa.

Las telecomunicaciones constituyen un seercm necesarlo de utlladnrl

pubhua y privada y clcg reqnonsabil dad del Lstadof El GjGFClClO de
esta atrlhucmn estard a cargo a_h-: la Fmpresa [Estatal de
Telecomunicaci wmes EMEITEL-EQUADOR. De acuerdo y de conformidad con la
ey de creaci6n, es una entidad con personeria juridica, patrimonio

¥ recursos | oplos con auLonomTa ackmmstratlva, economma, financiera

y operativa, con domicilio principal en {a ciudad de Quito.

Por lo tooto, BVETEL-EJQJADOR ejerceri sus funcmnes con los criter:os

e eﬁmenma,;efeétzwdad y] economia en fuacion social

empresariales;

v piblica, prnpond:endo a c,ubr:r los servicios de teleccmunicacimnes

cu of menor ticmpo posible y el aprovechrmiento pleno de los recursos



b

naturales, com el espectro de frecuencias radioeléctricas y los

saté&lites gecestacionarios.

La Empresa [Estatal de Telecomuniaciones BEVETEL-ECQUADOR, desarrollard
un sistema propio de Administracion de todo su personal, acorde .on

la gestion emprecarial de telecamunicaciones.

La HBmpresa asi constituida tiene que enfrentar la Administracion de
Fersonal, desde el punto de vista patronal, bajo dos régimenes

diferentes que son: El de aquellos funcionarios que estln sujetos a

los que dispone la Ley de Servicio Civil y Carrera Adninistrativa; y

¢l personal que estd amparado bajo el Ciligo de Trabaju.

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

mayor crecimiento y desarrollo, <nnsidero importanie, abordar el

i : e . o o N
< eslio e inmplementacion’ de un Sistema Tecnificado de Administracion

de Recursos Humangs, haciendo énfasis especial, en lo que se refiere
a las remuneraciones y principalmente a un Sistema Escalafonario que
permita establecer y determinar las condiciones gue conlleven =
realizar  transformaciones seriééu qué i”éCQfﬁeﬁ"‘féé difefehcias

existentes en el sectar laboral.

El presente estudio se justifica en razdn de lo expuesto y por que su
difusién ¥y conochinientos a todos los niveles ({(Directivos ¥y
Trabajadores) permitird su correcta aplicacion y que sirva a la

eypresa cano un verdadero instrumento de gestidn.

Un sistema escalafonario propone la tecnificacién de todos los
Subsistemas de personal como son: () Seleccitn y Recluaﬁ%{ento,
Cf;;ificaciﬁn, #Valoracidn, <Capacitacibén, sPromociones, ¢ Ascensos y
Evaluacion del Desempeio, etc.; a la vez que necesariamente deben
establecerse estructuras salariales que racionalicen las
inconsistencing remunerativas existentes. Este sistema al aplicarse
en IMETEL beneficiarfa por igual a Directivos y Operativos, pues

constituye un mecanismo de distensidon de las relaciones obreros

natronalies.

Pstas <hes concepciones han provocado una situacidn de desizualdad de

iv
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condiciones econbmicas, puesto que mientras los primeros deben
sujetarse a los sgeldos que la ley determina, la SENDA antes INP; en

o7

TR B S
los segundos, en base a conquistas sociales determinadas por

cambio
la contratacidon colectiva. Esto ha ocacionado que se generen

situaciones de desequilibrio en las remuneraciones sin considerar que

todos trabajan para la misme empresa.

Sin embargo por las razones expuestas considero factible modificar
esta situacidon mediante el incentivo y la motivacidn que se derivan
de la implementacién de una correcta Administracidon de Recursos
Humanos que bmplanten un serio sistema de carrera administrativa y los
adecuados subsistemas de renuneraciones entre los gque cuenta un
tecnificado ordenamiento ESCALAFCNARIO,

e s



CAPITULO 1

1. SISTEVA ESCALAFONARIO

I.1. DEFINICIONES

"Es un instrumento de la Administracion de Personal y un
Subsistema de Carrera Adninistrativa, que permite establecer
categorfas y niyeles de reamuneraciones orientado a proporcionar
condiciones que garanticen el desarrollo personal y laboral del

empleado, coadyuvando el logro de la eficiencia y eficacia del

servidor pablico". i,
"Es un supra-sistema que permite el desarrollo de los Recursos umanos
al servicio del bhien comin, a través de la intervencidén del

reconocimiento a sus capacidades, destrezss, habilidades, méritos que

en el desempeno de sus funciones cumplen”. 2.

"Perniite regular las remuneraciones con miras a reconocer los méritos
individuales de cada uno de los servidores que laboran en la empresa,
estableciendo normas, procedimientos que permitan ubicarlo a cada uno

en la categorfa que le corresponda". 3.

"Un Sistema Escalafonario es aquel que praomueve el eficiente desempefio
de los trabajadores, asi como su preparacion para el ejercicio de

funciones de mayor responsabilidad, creando incentivos promcionales

{. Administracion de Personal y Carrera Adninistrativa en América Lati
na "OVIEDO NELSON Y RODRICUEZ P. CARLOS (INP-ALAP (TAD-11DIS-MTUADCR)

2. ~sdministracion de Personal y Carrera Administrativa en Anfrica Latd
na "OVIEDO NELSON-RIIRIGUEZ P. CARLOS (ONP-ALAP-CILAD-ILDIS-ECUADCR)

3. Administracion de Recursos Humanos para sindicalizacion del IETEL
GARZON SALAZAR TRANCISCO (VI JORNADA ANDINAS DE TELECOMV TICACIONTT)



para una mayor productividad y un adecuado servicio pablico". 4.

"Escalaldén es un sistema de administracién de personal, que integra
en si a todos los csubsistemas de personal y estimula la generacitn de
iniciativas y creatividad. También dinamiza la normalidad horizontal
a través de las categorfas escalafonarias. En definitiva busca
mejorar la capacidad individual y organizacional en el desarrollo de

las actividades"., 5.

"El Iscalaldn es un sistema de remuneraciones para los servidores, se
hasa en los resultados del proceso de anélisis y evaluacién de
puestos; y en ta calificacion individual de ia experiencia,
preparacidon  acad@uica, capacitacidén y evaluacidn de!l desempeio,
estableciendo categourias escalafonarias ascendentes, con el objetivo

de pranover el desarrollo de la carrera administrativa". 8.

"El Cscalafdn es un sistema que se sustenta en bases (écnicas de
Administracion de Recursos Humanos, a saber: reclutamiento vy
seleccion, clasificacidn, valoraci6n, capacitacitn y evaluacion., El
Cami té de [Iscalafon de la Bnpresa se encargard de vigilar el correcto

fTuncionamiento de estos subsistemas mencionados". 7.

El sisteny Uscalafonario es un sistema técnico de Administracidn de
Persomal que busca que la igualdad y la justicia orienten al
desarrollo del Recurso HMHumano, reconociendo los méritos de  sus
servidores cone fundamental para lograr la superaciGn iadividual e

institucional”., 8.

4. Progroma para mejorar la Administracioén de Personal al servicio de

la Secretarfia de,r Covercio 1979-1980 PFROGRAMA STSTEMA ESCALAITUNA-
RIO (MEXIQD,

5. Sistema Alternativo de Administracion de Recursos flunanos en el Sec
tor PGblico Ecuatoriano PENAFIEL ACOSTA PATRICIO

6. Sistema Integrado de Adninistracio de Recursos Humanos (Banco Cen-
tral del Ecuador.

7. Bl Fscalafon (BANCO NACIQNAL DE FOVENIO PIGHUINTRA)

2. T Tacalafon es para todos (BGO. EOUATORIAND D LA VIVIENA)



"De los criterios emitidos anteriormente se puede concluir que el
Sistema Escalafonario es un sistema técuico que permite racionalizir,
reforzar y actualizar [os procedimientos administrativos e sirven
para reponde a las exigencias del homnbre frente a la empresa,
estimulandole a fijar su trayectoria profesional, en base a sus

capacidades individuales en el desarroflo de sus actividades".

I‘xisten tantos conceptos cump tratadistas dedicados al estudio de
Administracion de Recursos Humanos, pero muchos de ellos no cubren
todos los aspectos ya que por tratarse de una materia muy amplia,

muchos no satisfacen todos los criterios restando as? importancia.

Sin embargo las concepciones a pesar de ser diferentes en su forma,
en el fondo todos los conceptos enitidos tienen caracteristicas afines

Yy que son:
- Un proposito.un objetivo

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

propbsito.

Todos los autores citados coinciden al manifestar que el SISTDVA
ESCALAFCNARIO es el resultado de una acciGn conjunta de los hombres
que a [in de lograr un propbsito recurren a demostrar sus capacidades,
hab;igdéaég;..destrezas, néritos, iniciativas, creatividad en el

desempeno de suélfunciones.
1.2 CARACIERISTICAS

L1 sistema escalafonario se basa en las siguientes

caracteristicas especificas:

1.2.1 El Factor Humano |

Es importante aclarer que on fa Administracion
Mblica, privada o mixta, el ser humano es parte Tundiental de

fguier worganizacion,
T i

va que el personal cuando estd copocitodo,




preparado y motivado logra superar cualquier defliciencia que se
presenta en el manejo de los otros recursos; por el ~ontrario, cuando
es deficiente, no puede alcanzar con certeza ni eficiencia aceptables
tos logros y acciones que se presentan bajo situaciones idOneas de
recursos de organizacidn, {inancieros, materiales, de informacidn,

tecnolégicos y de apoyo politico.

El  desewnpeno eficiente y eficaz del personal requiere de la
convergencia de varios factores: experiencia, motivacion, capacitacién

permanente, etc., que garantice una labor de direccidn acertada.

A pesar de la gran importancia que tiene el ser humano cam propulsor
y participe del cambio social y la atencion en el desarrollo
sisterfitico de los recursos hunmanos destlinados al serviclo plblico es

reclente,

La Administracion <Jde Personal tiene comp  objetivo principal
suninistrar y perfeccionar el Recurso Humano "capaz de provocar los
cavbios y modificaciones que el desarrollo implica y la sociedad

exige", 9.

El Recurso lumano constituye el patrimonio fundamentai de cualquier
pueblo, es el elemento principal de una empresa, sea pGblica o privada
¥y 50 8xito o (racaso en fa gestion dependen de la utiliacion efectiva

de este recurso.

Los planes y proyectos si dejan de tomar en cuenta o no consideran o
suficiente al factor hunano de la empresa, a mediano o largo plazo no
podrin alcanzar sus objetivos, aunque todos los demds factores sean

cuidadosamente trazados.

El ser humano por su propia naturaleza, se ublca oo un ser que
durante su  proceso vital capaz de desarrollarse Thastza  {imites

tmposibles de determinar.

9. G.C.D.A. "PUBLICACION No. 4 QUITO BOUADCAR. 1977 Pag. 84




El ser humano cow un elemento gravitante dentro de la gestidn
empresarial, significa asumir la responsabilidad de lograr limites muy
altos de eficacia, eficicucia y efectividad; es convertir la gran
tarea del desarrollo nacional, es fortalecer ei mds sensible y sublime

de los recursos.

lLa organizacion de la Administracion Moderna cor idera al recurso
hunano, en sus Aambitos de canportamiento y motivaciGn, cam el eje
principal sobre el cual gira el desenvolvimiento institucional, y ¢l

serf el elemento central del estudio.

1.2.2. Denocratizacion de la Gestidn Hpresarial

Al hablar de Democracia no necesariamente es un
término polftico, sino que su concepto abarca toda la actividad en la
que hay participacidn humana, por lo tanto para que eXxista Democracia
debe existir igualdad, libertad, no sélo en las acciones sino tawmbién

en la toma de decisiones.

La Democracia, es un sistema en el sentido de que intervienen
multiplicidad de elementos que actfian casi simulténeamente y en [orma
interdependiente e interrelacionada, dentro del cual, respetando la
discusion se llega a una eleccion final que persigue alcanzar
determinados objetives.

Por otro lado, si a la Burocracia lo cencebimos como una organizacion
v la que basicamente las relaciones se establecen de manera
piramidal, lleganws a la conclusién de que las organizaciones
burocriaticas deuiro de su esquema de funcionamiento no ha incorporado
para si, 0 no quieren hacerlo, la posibilidad de que las decisiones

se las tone democraticaments.

Planteamientos de esta naturaleza conducen a la afirmacion de que
burvc.ucia y democracia son incompatibles entre si. Al respecto
Alejandro Nieto, citando a Blau sepala que: "Los procesos democriticos
se hallan particularmente amenazados por la lenta burocratizacion en

aque [ Tas organizaciones que tienen el doble propdsito de dooidir sobre



objetivos comnes y de llevar a cabo las decisiones”. 10.

"En la practica las Burocracias son causas de profundas desigualdades
puesto que permiten una mayor influencia, sobre la sociedad en general
y sobre el goblerno en particular, de determinados individuos,
aquellos que controlan los mecanismnos burocriticos en detrimento del

reasto de la poblacién". 11,

Eu resumen, se puede manifestar que hurocracia no se contrapone a
detocracia, siempre y cuando, entre otras cosas se den las siguientes

condiciones para lograr una democratizacidon en la gestidn empresarial.

1.2.2.1. La burocracia rbe, siempre en formz perma-
nente tratar de cumplir mejor su rol, sca cual

fuere su puesto y el anmbito que lo compete.

1.2.2.2. Es necesario incentivar el difdlogo mediante
el disefo e inplementacién de mecanismos que

posibiliten una camunicaci6n franca y abierta en todns los sentidos.

1.2.2.3. Desarrollar la Democracia mediante la con-
viccibn y firme voluntad del politico en favor

det canbio, en vista de lograr eficiencia en los procesos internos.

1.2.2.4. EI burGcrata debe generar un canpromiso para
con la Democracia, ya que é&sta posibilita el

mantenimiento de ia libertad y la prospeccion de los pueblos.

En definitiva, la Dburocracia debe estar compromvetida con el
establecimiento de regimenes democraticos porque, comno persona, el
burdcrata tiene una exigencia irrenunciable que es la libertad, cam
miembro de la sociedad, tiene que exigir la satisfaccion de sus

derechos y necesidades.

10. RORIGEZ PENAIERRERA Carios op. (1. Pag. 835
1. RYRIGUEZ PENAERRERA CARLOS op. (1. Pag. 835



1.2.3 El Reglamento del Escalafon: Con eleamnento integrador

El reglamento de escalafon regulard el régimen de
escalafdn que determine las normas y procedimientos conduncentes a la
seleccion, nunbramiento, remocidn, renuneracidn y administracion a las

que deben sujetarse los funcionarios y emnpleados de EVETEL-EORADOR.

El Reglamento de IEscalafén pretende llevar a la categoria de nomma
juridica los procedimientos para efectuar los ascensos y promociones
de los empleados y trabajadores de base.

La clasificacidon de puestos establece con precisidn las funciones y
requerimientos de cada uno, y es posible que, mediante la capacitacioén
correspondiente, los trabajadores sean aptos para desempefiar puestos
superiores, ya sea de la misma roma o incluso de raims y  grupos
distintos. Por ello el Reglamento de Escalafén permite al trabajador
la posibilidad de ascender de los puestos de menor categorfa hasta los
mis altos dentro de la estructura ocupacional con independencia de
grupos y ramas, sin  detrimento de la posibilidad de obtener
incraventos periddicos de sueldo con bawve en la calificacion del
desempenc eficiente del puesto que tenga asignado, mediante los

procedimientos estahiecidos.

En igual formma el reglamento establece un sistema general de
evalurcidn periddica de los factores escalafonarios que permita
nentener jormanentenente calificados a los empleados, llevando de esta
manera a la practica la recomendacién de hacer expedita la cobertura

de las vacantes existentes en la empresa.

La promocidon escalafonaria descansa f{undamentalmente en el desempeno
eliciente de las labores, ya que el reglamento socolo considera la
antiguedad para fines de desempate entre los elegidos, y establece un

procedimiento paralelo de incrementos periddicos de sueldos con base
a este concepto.

El' Reglamento de Escalafon en igual [orma regula otros aspectos
importantes relaclonados con ia Administracidon como: Asistencia,

disciplion, etc.



1.2.4 El_ estfmulo Escaiafonario: Reconocimiento a las

cualidades del individuo

Esta caracteristica se basa en el reconocimiento a la
Educacidn, Capacitacion, Experiencia, Docencia Uhiversitaria,
Escritura de Librus, Dirigencias Laborales o Gramiales, Cursos

Recibidos y Buen Desempeno en el Trabajo.

1.2.5 El desarrollo de los Subsistemas de Personal

El Sistema de Escalafdén sc¢ sustenta en las bases
téenicas que forman parte del Sistemaz Integrado de Awiiinistracion de
Recursos Humanos; tales como: Reclutamiento y seleccidn, Clasificacion
de Puestos, Valoracién de Puestos, Capacitacion y DLviuacion del

Desempeiio.
RECGUTAMIENTO Y SELEHICION

Tiene caw objetivo lTundamental escoger el elemento humano més iddéneo
para ocupar un determinado cargo en base a méritos individuales sin

presiones ni palanqueos.
CIASIFICACION DE PUESTOS

Permite definir las actividades principales y requisitos de cada uno
de  los puestos que conforman [a organizacitn y agruparlos
estableciends las carreras para la cual los empleados puedan ascender
en concordancia con su preparacidn y esfuerzo.

VALORACION DE PUESTOS:
s ta forma justa y técnica de establecer una escala de remuneraciones

para las dlferentes clases de puestos, en consideracién a los [factores

que inciden en las tareas asignadas a cada una de ellas,



CAPALITACTON

Es un proceso sistemitico y permanente de adquisiciGn o actualizacidn
de  conocimientos, camhio de actitudes y comportamiento de los
servidores, tendiente a llevar los niveles de eficacia y eficiencia

en el desempefio de las funciones,

Todo proceso de desarrollo "...requiere de un factor primordial que
es la participacion.

Si no existe voluntad o capacidad para el cawmbio y no se participa de
€1, es imposible generar una transformacidén,... una forma de lograrlo

es a través de la capacitacién". 12.

1.2.6. Lvaluacion del desanpeiio

Es importante, porque mide el cumlimiento 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 permite detectar
deficiencias en el desempeiio de los puestos para enmendarles,
identifica los méritos para estimularlos, implementa cambios, motiva

a los ewpleados y desarrolla su potencialidad.

1.2.7 El Comité de Escalafdn

El Comité de Escalafén funciona como un organismo
asesor de la Gerencia General en asontos relacionados con la
Administracion de Personal y como ejecutar asuntos relativos a
escalafdn.

Sus principales funciones somn: revisar los métedlos, normas,
procedimiientos, valorar puestos de jelatura, establecer el nimero de
categorfas para cada uno de los grupoes ocupacionales; disenar la
estructura de las escalas de sueldos basicos; aprobar la ubicacion
escalalonaria de los funcionarios y empleados, absolver en primera y
dltima instancia las recluiaciones que puedan presentar los empleados

comn consecuencia de la aplicacion det escalafén.

i
2.

RARIQIELZ . Carlos, TOMADO NEL TIVA TZPUESTO BV CL SIVMICSIO" 1a
capacitacitn de fos servidores pihlicos y el desarroilo anciona).
Mov, 1978"



CAP1ITULO 11

2. MO LEGAL
2.1. POLITICAS DE GOBIERND

Las Politicas de gobierno estén constituidas por el
conjunto de orientaciones, lineamientos que permiten al gobierno, en
aspectos relacionados con personal, enmarcar el accionar del Sistema
de Administracion y Desarrollo de los Recursos Humanos, dentro de las
premisas establecidas. Sin embargo de su importancia, ei muchas
ocasiones son escasas las politicas que cn moteria de personal dictan
los gobiernos, ya que estas generalmente aparecen en situaciones
emergentes o coyunturales; la carencia de politicas origina dispersifn
de esfuerzos y alteraciones en el sistema, puesto gue éste queda a
merced de las decisiones de los ejecutivos en funcion de sus
conveniencias y sin considerar ni respetar los aspectos técnicos y

juridicos de la Adninistraci6n de Personal vigente.

El Recurso Humano que estd al servicio de la Administracion Pablica
es considerado cono elemento fundamental dentro del proceso de
desarrollo de las Instituciones, en particular y del pais en general,
en consecuencia, fue necesario establecer sistemas que busquen elevar
el nivel de eficiencia y evaluar su desempefic en el cumplimiento de
las funciones a €l asignadas, no s6lo como un medio para buscar el
eficientismo, sino fundamentalmente considerando al ser humano cam
el recurso mas importante de toda organizaciGn v hacia quien deberfTan

converger todos los programas de fortalecimiento y desarrollo.

En consecuencia el sistema de administracidn de personal bajo el
Gunbito de la Ley de Servicio Civil y Carrera Adninistrativa, sentd tas
bases para la racionalidad en el manejo de los Recursos tumanos al
servicio del Estado.

En el aspecto juridico podenws decir que es el conjunto de
disposiciones legales constantes en la Constitucion Politica del
Estado, la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa, Ley de

Fenuneraciones  y  sus  respectivos Reglamentos, Codigo de Trabajo,



Direccidon Nacional de Personal y demis leyes conexas, las mismas que

hacen referencia a la Adninistracion de Personal.

En cuanto a las Instituciones podemos conceptuarlas com aquellas que
son creadas por ley para cumplir con funciones y objetivos
determinados, tendientes a la prestacidn de servicios, en beneficio
de la Sociedad.

2.1.1 Leyv de Servicio Civil v Carrera Administrativa

ORICGENES. - Dentro de la Historia de nuestro pafs y hasta
aproximadamente cuatro décadas practicamente no se expidieron leyes
que regulen la relacion laboral entre el Estado~-Servidor Pablico, esta
relacién sc regulaba més bicn por cuestioncs de costunbre y a base de

posiciones de los gobernantes de turno.

En fa Ley Orgénica de Hacienda, expedida en 1863, se incluyeron
disposiciones para todos los empleados que manejaban intereses
fiscales, tales com la de otorgar fianza, la posesidn de
nombramientes, la foma de calificar la idoneidad mediante pruebas de
caligrafia y aritmdtica, prohibici6n de nepotismo y de gozar de dos

rentas ool Tesoro Nacional,

En 1938 se expide una nueva ley Orgénica de Hacienda, que contenfa

ciertas reformas y ampliaciones a las disposiciones de 1863.

Sobre el otorgamiento de fianza o caucién se establecia, quienes
debfan rendirla y las clases de sanciones; se detemind una escala de
remuneraciones y se incorpord normas scobre ficencias con o sin sueldo,

vacaciones, y, se incluyd la nulta.

El primer esfuerzo para contar con un instrumento juridico ane nomme
la relacion [stado-Servidor Pablico fue el referente al Proyecto de
Ley de Carrera Administrativa, sometido al Congreso Nac.unal por el
sefior Galo Plaza Lasso, en 1949. Este Proyecto inclulfa disposiciones
sobre garantias, derechos y atribuciones de los servidores del Estado.
En octubre de 1951 la Comisidon de la Houorable Camara de Diputados

aprueba eoste Proyecto y el 22 de mayo de 1952 se expide la Loy de



Carrera Administrativa coam Decreto Ley de Emergencia, pero

laventabiemente fue derogada por el Congreso Nacional.

Para octubre de 1959 bajo la Presidencia del Dr. Camilo Ponce
Enriquez, se expidié lo gue podemos llamar cono la Segunda Ley de

Carrera Administrativa, que lamentablemente no fue puesta en vigencia.

La ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa vigente fue
promilgada el 6 de marzo de 1964, a ia que se han incorporado reformas
y nuevas disposiciones, siendo publicada la Codificacion de esta ley
en el R.O. No. 574 del 25 de abril de 1978.

ESIRUCRACION. - La ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa se

encuentra estructurada con los siguientes titulos:

- Titulo | : Pal Sarvicio Civil

- Disposiciones Generales

- Titulo 11 De los Pervicios Pablicos
- Del Ingreso al Servicio Civil
los Nanbramientos
las Inhabilidades y Prohibiciones
los Sueldos
los Vifticos, Dietsr y Movilizaciones

las Licencias

R A

los Deberes, Derechos y Prohibiciones

- Del Régimen Discipliuario

- De fos Organismos Jde la Administracidon de
Personal

- = De la Direccion Nacional de Personal

- = PDe la Junta de Reclamaciones

- = e las Oficinas Departamentales de Personal

- De la Clasificacion

- Del Régimen de Remuneraciones

De la Calificacidn de Servicios



- Titulo FI1 : De la Carrera Administrativa
- Disposiciones Generales
- Del Ingreso a la Carrera Administrativa
- De la Seleccidn de Personal
- De los Ascensos y Traslados
- Del Adiestramiento
- De las Garantias de los Servidores de Carrera
- Pel ejercicio de las acciones que establece la
Ley.
- De las Prescripciones

- De las Disposiciones Finales
- Disposiciones ‘Iransitorias

- Disposiciones vigentes relacionadas con la Aso-

ciacion de Trabajadores.

AVDITO DE APLICACION. - lLas disposiciones contenidas en la Ley de
Servicio Civil y Carrera Administrativa regulan lo relaciconado con el
Servicio Civil Ecuatoriano, que conprenden a los ciudadanos que
desempenan funciones piblicas remuneradas en dependencias fiscales ¢
en otras instituciones de Derecho PiGblico y en instituciones de

Perechn Privado con finatidad social o p@Gblica.
DIFINICION DEL SERVIDOR PLBLICO. -

El art. 2 de la Ley define camo Servidor Pablico a "....Toda ciudadano

ecuatoriano legalmente nombrado para prestar servicios remunersdos en

las instituciones a que se refiere el inciso primero de este articulo
e 13,

13, "oy e S5, y CA. - ob.cit, pag. 6



2.1.2 Codigo de Trabajo.-

ORIGHNES. -~ Varios aspectos de orden econdmico,
social y politico asi como las sucesivas exigencias de la clase
Iaboral en la  Dblisqueda de Leyes que amparen su activido!,
constituyeron los fundamentos para la estructuracién del Derecho
Loatwral Deuatoriano que dio comw resultado fa expedicion del Codigo
de Trabajo. Al respecto efectuaré una resena histGrica de sus
orfgenes.

Primeras Leyes Obreras. -

Luego del primer Congresoc Obrerc Ecuatoriano, celebrado en 1909 a
1913, 1a clase trabajadora preslona a las autoridades para la
expediclén de Leyes, inclusive recurriendo a la huelga. Frente a
tales presiones el Presidente Baguerizo Mureno, el 11 de septiembre

de 16 sanciona la primera ley obrera.

Al conformarse la Confederacioén Obrera Fruatoriana, en su constitucidn
se determinaba como obligacién primordial, luchar por la consecucion
de varias l[eyes, cano la de accidentes de trabajo, ley que seria
sancionada por José Luis Tamayo, Presidente de la RepGblica. Esto
sucedia el 22 de septiembre de 1921.

Esta segunda ley obrera contenia normas sobre indemnizaciones
pecuniarias a favor del obrero o jornalero, por accidentes de trabajo,
y regulaba las indemmizaciones en los casos de incapacidad total o

parcial o de muerte del Trabajadnr.

LegislaciOn social Juliana.-

Al suscitarse la revolucidén del 9 de julio de 1925 se producen varias
transformaciones politicas, econdmicas y sociales, que dieron cono
resultado cambios beneliciosos en materia laboral. Asi tenemos que
el 13 de julio de 1926, la Junta de Gobierno Provisional crea el
Ministerio de Prevision Social y Trabajo, responsabilizandole de
atender los problemas sociales y del trabajo; y el Dr. lsidro Avora,

Vresidonte de la Junta Provisional de Gobierno, expide varios decretos



y leyes, conocidos cano la Legislacidon Social Juliana.
ROVELCGACION DEL IGO0 DE TRABAJO. -

Después de la Legislacitn Sccial Juliana se dictan varios decretos,
reformando algunas leyes cano las de desahucio, contrato individual
de trabajo, y, se expiden nuevas, camo la Organica del Trabajo, el 21
de [ebrero de 1936; de Proteccidon de Sueldos y Salarios, el 11 de
enero de 1938,

Para el ailo 1938 existfan varias leyes aisladas, en materia laboral,

pero lamentablemente no estaban integradas en un solo cuerpo legal.

Ll 5 de agosto de 1938, el Jefe Supremw de la ReptGblica, General
Alberto Enriquez Gallo, expide el Codigo de Trabajo, el mismo que fue
aprobado y considerado por los trabajadeores reunidos en el Tercer
Congreso Obrero Ecuatoriano, realizado en Ambato el lero. de mayo de
1938,

El Codigo de Trabajo fue aprobado por la Asamblea Constituyente de
1938 y pronmulgado en los Registros Oficiales Nos. 78 al 81 del 14 al

17 de noviarbre de [1938.

El Codigo de Trabajo expedido, recogla las principales disposiciones
con~tlantes en la Legislacion Social Juliana e incorporaba varias
concepciones nuevas, fruto de experiencias nacinales y de Jla
influccia de corrientes del derecho Ilaboral imperantes en otros
pafses.

.La. base de los preceptos fundamentales establecidos en las
Constituciones Polfticas de la Replblica y en los Convenios
Internacionales quc, en materia laboral, ha suscrito y ratificado el

Fstado Ecuatoriano,

ESTRUCTURA 'L GODIGO DE TRABAJO VIGENTE. -

El Codigo de Trabajo se encuentra estructurado con los siguientes

tirulos,
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-~ TTtulo Preliminar : Disposiciones Fundamentales

- Titulo 1 : Del Contrato Individual de Trabajo

- De la Naturaleza y Especies

- De la capacidad de controlar

- De los efectos del Contrato de Trabajo

- De las obligacioues del Bnpleador y del
Trabajador

- De la duracién mixima de la jornada de Trabajo,
de los descansos obligatorios y de ias
vacaciones.

- De los salarios, de los sueldos, de las
Utilidades y de las Bonificaciones y
Remuneraciones Adicionales.

- Del trabajo de mujeres y mencres

- De los aprendices

- De la terminacidén del Contrato de Trabajo

- Del desahucio y del dcipido

- Del Fondo de Reserva, de su disponibilidad y de

la jubilacion

- Titulo 11 Del Contrato Colectivo del Trabajo
- De su naturaleza, forma y efectos
- De la Revision, de la terminacidn * del incumpli-
miento del Contrato Colectivo,

- Del Contrato Colectivo obligatorio

- Tiyulo I1T : De las Modalidades de Trabajo

- Del servicio doméstico

Del trabajo a domicilio

- De los artesanos

De los empleados privados

De los agentes de Comercio y Corredores

Trabajo de Hmpresas de Transporte y Seguros.

1

Del trabajo agricola.



- Titulo IV De los Riesgos de Trabajo

- Determminacidn d: los riesgos y de la respon-
sabilidad del BHnpleador

- De los accidentes

- De las enfermedades profesionales

- De las indemnlizaclones

- De la Prevencién de riesgos, de las medidas de
de seguridad e higiene de los puestos de auxi-
lio y de la disminucién de la capacidad

para el trabajo.

- Titulo V. : De las Asociaciones de Trabajadores y de los
Conflictos Colectivos
- De las Asociaciones de Trabajadores
- Del Comité de empresa
- De los Conflictos Colectivos
- De las Huelgas
- Del Paro

- Titulo VI Organizacidon, competencia y Procedimiento
- De los Organismos y de las Autoridades
- De la Adninistracion de Justicia

- DPe la Competencia y del Procedimiento.

- Titulo VI : De las Sanciones
- Titulo Vi De la Prescripcidn.
DISFOSHCIONES  VIGENTES. - Relacionadas con la Asociacion de

Trabajadores.

Es necesario anotar los aspectos relerentes al derecho de Asociacifn,
Sindicaltizacion, Contratacion Colectiva, Derecho de Hueiza y otras que
se establecen en el Codigo de Trabajo, considerando que de acuerd. con

cl art. 25 de la Constitucidn, algunos trabajuuores .0 I Scctur



Pablico se hallan sujetos a este régimen.
AVBITO DE APLICACION. -

Las disposiciones constantes en el Codigo de Trabajo regulan las
relaciones entre enpleadores y trabajadores y son aplicables a las

diferentes clases y condiciones de trabajo.
DEFINICION DFL. TRABAJAIXR. -

En el Articulo correspondiente se conceptlia al trabajador camo "....La
persona que se obliga a la prestacion del servicio o < la ejecucion
de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado vy
obrero.,.... 4.

In este concepto de Trabajador se utiliza los vocablos ennleados vy
obreros, produciendo confusidon entre los dos t€rmincs, ya que en

ninguna parte se determina claramente ei1 concepto de cmpleado vy

ol ro.
2.1.3 La Direccitn Nacional de Personal.-
Fs el O6rgano responsable de la concepcidn,
ol rumentacion, implantacion y direccion del sistema de

Administracion de Personal y Desarrollo de ‘'os Recursos HMHumanos a
nivel nacional; para lo cual ileva a cabo programas de asesoramiento,
coordinacién Interinstitucional, y capacitacion de quienes vionen bajo

su responsabilidad la operatividad ¢el mismo.

Para darfe al Sector Plhublico del Pais una Admninistracion de Recursos
Humanos consistente y justa se crea ia Olicina Nacional de Personal

el 19 de agosto de 1963, la misma que formaba parte de la estructura

4, Corporacidn de Estudios y Publicaciones. op. cit., Pag. 106



orginica de lo que fuera la Secretaria Técnica de la Administracion
y sus principales funciones se orientaban al establecimiento de una
estructura ocupacional coherente que facilitara el establecidmiento
de escalas salariales justas, bajo el principio de que a igual trabajo
debe corresponder igual salario y €sto se lograria mediante el sistema
de Clasificacién y Valoracidon de Puestos; también dobla garantizar el
ingreso de personal iddneo, para lo cual! prevee el Sistema de

Reclutamiento y Seleccion.

La Oficina Nacional de Personal tamd comw base para sus acciones, lo
estipulado por la Ley de Servicio Civil y Carrera Adninistrtiva

promlgado el 6 de marzo de 1964,

Con Decreto No. {25 del 22 de abril de 1966, se suprime la Secretaria
Técnica, pero se mantiene la Direccifn Macional de Personal como irte
integrante de la Secretarfa General de la AdministraciGn PGblica, sus
principales funcirnes se relacionaron con clasificacion y valoracion

de puestos, y, reclutamiento y seleccion de personal.

El 16 de julio de 1974 (R.O. No. 602) se incorpora a l!a Oficina de
Organizacion y Metodos a la estructura organico-funcional de Ia
Direccicins Nacional de Personal, desde ese entonces la finalidad
institucivaal se ha orientado a desarrollar los Recursos Humanos y

Organizacionales del Sector Pablico Ecuatoriane.

En el afo de 1979 se establece el Departamento de Evaluacién y
Seguimiento de Personal que tiene como responsabilidad medir el grado
de efliciencia de los servidores plbiicos en vista al cunplimiento de
politicas orientadas a garantizar la estabilidad de los funcionarios
capaces y de poner en vigencia en forma progresiva un verdadero
sistana de Carrera Adninistrativa.

Por {ltimo, el 10 de abril e [985 en el Registro Oficial No. 162, se
publica el Decreto No. 646 que contiene el nuevo Reglamento a la Ley
de Servicio Civil y Carrera Administrativa, codificada en abril de
1078,
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FINALIDADES DE LA DIRBCGCION NACIONAL DE PERSONAL. -

- Velar por el cumplimiento de la Ley de Servicio Civil y Carrera
Administrativa y sus Reglamentos

- Planificar, ejecutar y controlar la Administracion de Personal del
Servicio Civil.

- Disenar e implementar un Sistema e Administracidon y Desarrolio de
Personal, acorde con las demandas y caracteristice =] Sector

Piblico en funcion del desarrotlo individual o institucional.

FUNCIONEES PRINCIPALES DE LA DIRECCION NACIONAL D2 PERSONAL. -

- Formular y establecer nommas, politicas y estrategias para fa Admi-
nistraciéon y desarrolio de los Pecursos Humanos del Sectur
Piablico.

-~ Asesorar a las Instituciones Plblicas en materia Je
adninistracion de recursos humanos y organizacién y métodos,

- Mantener y proporcionar informmcién actualizada sobre los
recursos humanos el sector plblico.

- Cumplic y hacer cumplir las leyes y reglamentos de la Administracion
de recurseos humanos del sector pablico.

- Dirigir y supervisar el funcionamiento de las unidades de recursos
lwmanos de las instituciones piblicas.

- Proponer reformas al régimen legal de personal vigente, a nuevas
leyes relacionadas con la adwinistracidn de los recursos humanos

del sector plblico.

ESTRUCTURA ORCANICA, -

La [direcciGn nacional de Personal para el cunplimiento de sus

funciones cuenta con los siguientes niveles admninistrativos:

1. Nivel ejecutivo

2, Nivel Asesor

3. Nivel de Apoyo

4. Nivel Operacional; vy,

5. Melegaciones Provinciales.
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1. NIVEL EJECUTIVO : Estd integrado por:
- La Direccifn Nacional de Personal, v,

- La Subdireccion MNacional de Personal

o]

NIVEL ASESOR: Lo integran

~ Conunicacidon social y Relaciones Pablicas, y,

- Asesorfa Juridica
3. NIVEL DE AFROYO: Integrado por:

- La Division de Investigacidn
- La Division Adninistrativa y Financiera

- La Secretaria General
4, NIVEL OPERACICNAL : Esta integrado por:

~ La Division de Organizacion y M2todos

- La Division de Cl‘asifi«':aciﬁn ¥ Remuneraciones
- La Division de Reclutamiento y Seleccidn

- La Divisi6n de Capacitacion

- La Division de Registro y Control

2.1.4 Secretaria Nacional de Desarrcllo Administrativo
TSENCAM, -

Fuc creada mediante lLey No. 16 de 14 de febrero de

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

Para su organizacidn cuenta con los Recursos Presupuestados de la
Inspectoria General de la Nacion, la Direccitén Nacional de Personal

y el Grupo de Coordinacién de Desarrollo Administrativo,

La SINDA es una dependencia de la Presidencia de la ReptGblica y esta

dirigida por el Secretario Nacional de Desarrollo Administrativo.
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ESTRUCTURA BASICA. -

Para el cumplimiento de sus funciones, la Secretaria Nacional de

Desarrollo Adninistrativo tiene la siguiente estructura bésica:

I. NIVEL EJBEQATIVO: Integrado por el despacho del Secretario Nacional
de Desarrollo Administrativo.

2. NIVEL ASESOR: Integrado por lag Direcciones de Planificacion,
Asesoria Juridica y Relaciones Pdblicas.

3. NIVEL AJXILIAR: Integrade por las Direcciones Financiera,

Administrativa y de Recursos Humanos.

4. NIVEL (PERATIVO:  Integrado por las siguiente depondencia

adninistrativas:

- Direccidn MNacional de Personal
- Diredcion Nacional de Desarrollo Institucional
- Direccidon Nacional de Control de Gestidn

- Direccion nacional de Infuormitica.

Las unidades antes seflialadas se organizan con los recursos de la
Direcci6n Nacional de Personal y los provenientes de la Inspectorfa
Ceneral de la Nacion y Grupo de Coordinacién de Desarrollo
Administrativo.

FUNCIONES PRINCIPALES DE LA DIRBCCICON NACIONAL DE PERSONAL. -
Son funciones principales de la Direccitn Nacional de Personal:

{. Conducir con las atribuciones que le asigna la Lley de Servicio

Civil y Carrera Administrativa, su Reglamento General y demis
disposiciones legales.

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

Instituciones de la Administracion Pablica.



3. Proporcinar asesoramiento a las Instituciones de Derecho Pablico
v de Derecho Privado con finalidad soucial o plblica para el
establecimiento de sistemas técnicos de AdministraciGn vy

PDesarrollo de sus recursos hwmmanos.

4, Vigilar el luncionamiento técnico de las oficinas de Personal, en

las lustituciones Pablicas.

5. Disenar y Establecer el Registro Unlco de Servidores de las

Fntidades vy Organismos del Sector Pablico.
G. Establecer politicas y lineamientos basicos para la negociacidn,

celebracitén y ejecucion de los Contratos Colectivos en el Sector
Pablico,

7. Las demis que le sean asignadas.

FUNCIONES  FRINCIPALES DE LA DIREGCION MNACIONAL  DE  DESARROLLO
INSTHTUCIONAL. -

i. Elaborar y proponer politicas, estrategias, metodologias y normas
administrativas orientadas al desarrollo institucional en el
Sector Pablico.

2. Realizar estudios e investigaciones socio~administrativas.

3, Asesorar a las Instituciones del Sector PGblico en la elaboracian
y ejecucién de planes, programs, proyectos y acciones de
desarrollo insiiwucional,

4. Las demis que le sean asignadas.

FUNCIONES iRINCIPALES DE LA DIRECCION NACICNAL DE GONTRAL. DE GESTIUN, -

. Propender a la aoralizacidon administrativa en las lustituciones
de! Sector Pablico.

trvesrigar  las  denuncias, quejas y reclamos que sobre los

funcionarios vy ampleados de  las Instituciones Dhblicas, se
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presentan en todo cuanto se relacione con [a responsabilidad,
honestidad y correccidn en el desempefio de sus funciones y en el
manejo de los recursos pablicos.

3. Otorgar el visto bueno previo a la expedicion de nombranientos y
contratos de las personas aspirantes a ocupar cargos en el Sector
Piablico.

4. Las demas que le sean asignadas.
FUNCIONES PRINCIPALES DE LA DIRECCION NACIONAL DE INFCRVATICA. -

}. Preparar politicas, planes y normas técnicas pura el desarrollo
de la Informitica en el Sector Pablico, sobre la base de estudios

e investigaciones especificas.

2. Preparar informes respeciuv a las solicitudes que presenten las
Entidades del Sector PGblico, previamente a la adquisicidn o
arrendamiento de equipos y sistemas informiticos y sameterios a
la consideracion del Scretario  Naciunal de  Desarrollo
Administrativo.

3. Las demis que le sean asignadas.

2.2, SISTEMA  ESCALAFOWRIO BN LA ADMINISTRACION  PLOLICA
ECUATORIANA. -

La Clasificacion de puestos que se viene operando por mas
de 15 afos en el Sector Pablico Fcuatoriano, a través de la Direccidn
Nacional de Personal, actualmente Secretarfa Nacional de Desarrolle
Administrative  "SENDA", por intermedio del  departamento de
Clasificacidn vy Valoracion de Puestos, ha <determinado una
proliferacitn de mAs de dos millares de clases de puestos, los mismos
que son agrupados en series, lo que ha originado diversos problemas
onyo punto de partida estd en la valoracién de dichas clases y en las
presiones de carficter politico que han ejercido diversas instituciones

v asociaciones imersas en el Sector Piblico Ecuatorinno.



Al rededor del ano 1975, luego de un estudio de valoracidn de puestos,
tanto en el sector pblico, cow del sector privado, realizado por [
Direccidn Nacional de Personal, se llegd a emitir "EL ®REGIMEN DE
REME DERACTIONES DEL. SECIOR PUBLICO ECUATORIAND", «unsiguiéndose que la
vayor parte de las institucioues Phblicas se rijsn a trabves del mismo
y que se sometan a la revisidon de distributivos de sueldns que realiz.

la Dircecitn Nocional de Personal.

Poco a poco, luego del ano 1975, algunas de las Instituciones Pablicas
se han separado del Sistema de ClasiflcaciGn y Valoracidn, para

administrarse por si mismas.

Ilstas situaciones anteriormente enunciadas y otras gue puedan estar
imnnlicitas en la remuncracién, y dado que los sistemas escalafonaric..
parecen haber lenido cierto apoyo en las Institue ioues qgue o han
implementnado, han obligadoc a la Direcci6n Nacional de Personmal a
renlizar un andlisis de los principales sistemas escalafonarios en el
pafs, a fin de establecer ciertas pautas que modifiquen el actual
Sistema de Clasificacién y Valoracién de Puestos, de tal formmma que
agrupe las Instituciones del Sector Pablico, bajo un migmo patron de

administracién de personal.

A contisuaciOn presentaré ciertos aspectos fundamentales en los que
se¢ basan los sistamas escalafonarios que rigen algunas instituciones
pablicas y que al mismo tiempo determinan los incentivos estructurales

y organizaciones para sus empleados.
LOS MRINCIPALES SISTIEVAS (UE ACTUALVENTE SE. ENCUENTRAN VIGENTES 9ON:

- BEscalalgn y Sueldos del Magisterio
- Escalafén de las Fuerzas Armadas

- IEscalafon del Servicio Exterior

- Escalafon de INTCILL



2.2.1. ESCALAFON DEL MAGISTERIO. -

El Magisterio Ecuatoriano se rige por el sistema de

escalafon, el mismo que determmina sueldos bdsicos y complementarios.

Se establece la siguiente carrera docente,

Para el Servicio Docente, -

- Profesores
- Adninistradores; vy,

-~ Bupervisores

Para el Servicio Técnico Docente. -

- Técnico - Docente
- Jefes; vy,

~  Supervisores

It Art. 15 del citado documento establece que "El Tscalafon del
“agisterio Nacional es la clasificacion ordenada de los docentes seglin
su titulo, tienpo de servicio y mejoramiento docente o administrativo,
a base de los cuales se cdeterminan las funciones, promciones y

remuneraciones™,
CATEOGRIAS. -

El escalal6n del Magisterio clasifica los Recursos Humanos del Sistem

Educativo jwor Categorfas.

Las categorfas primera, segunda y tercera servirfn como referencia par
el calculo del sueldo b8sico de las categorfas y para garantizar a los

docentes que actualmente se encuentran en las mismas.

Las categorias cuarta, quinta, sexta y séptima serviridn para la

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



OWRTA ¢ Bachiller en Ciencias de la Educacion

(JJINTA @ Profesores de educacidn pre-escolar
Profesores de educacitGn primaria
Profesor técnico de eduzacidn medin, graduado en el
Institute Técnico Superior
Profesor de Educacion Fisica Primaria
Profesor de Masica de Conservatorio
Profesor de Educacion Especial
Técnico en Supervision y Aduinistracion LEducativa
Técnico en Supervisidon de Educacion de Aduitos; vy,

Profesor de Segunda Ensenanza

SEXTA : Licenciados en Ciencias de la Educacidn, en Educacion

FParvularia, en kxducacion kspecial y Psicologo bkducativo.
SEPTIMA ¢ Doctor en Ciencias de la Educacidn

El Reglamento de la Ley de Carrera Docente establecera las categorias
necesarias para atender la ubicacion escalaflonaria por tianpo de

servicio.

LLa organizacidn técnica del escalaf6én estari en manos del Ministerio
de FEducacién y Cultura, quien serda el encargado de abrir fichas
individuales de seguimiento profesional de quienes prestan sus

servicios en planteles ficales, municipales y [iscomnisionales.

En los ascensos de categorfas se reconocerd un incremento del 10%
sobre el sueldo bAsico correspondiente a la categorfa precedente, La
tabla de funciones serd elaborada por el Ministerio de Educacién y
Cultura y los valores no seran menores del 30%, ni mayores del 100%

entre uno y otro cargo. La diferencia serd siempre de un U

Como se puede observar en cada categorfa se ubican los profesores

seglin - su  preparacion  formmal o tftulos obtenidos y seghn su
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experiencia. La experiencia en labores docentes tiene su intervalo
de cuatro anos de tal forma que la preparacién o instruccion formal

puede ser suplida por los afios de servicio cano docente.

Tanto para el ingreso al escalafOn cono para las promociones internas
entre los profesores se da un proceso de seleccidén que permite
priorizar al que mAs se destaque en cuanto a conocimiento, titulos o

merecimientos y antiguedad.

A diflerencia de otros sistemas escalafonarios, en el magisterio se
ol=wrva que la antiguedad en el servicio es el Gltimo factor que se

considera para la promoci6in.

2.2.2,  CARREFA MILITAR Y ESCALAFCN DE LAS FUIRZAS AWVRDAS

En la lLey de las Fuezas Armedas se ha establecido
ung sitvacion de carrera militar, la misma que se ha mantenido a

través de los tiempos.

Es por tudos conocido que, dentro de los sistemas aduninistrativos
militares, igual que en la interpretacidon de leyes y reglamcntos que
rigen en las Fuerzas Armadas, se producen procesos organizativos
estructurales en forma vertical (CROANIZACION MILITAR) o de linea, no
pueden reproducivse en otra [orma de organizaciones cume son las
instituciones del sector pablico, entre otras causas por cuanto las
actitudes del personal (SERVIDORES PWBLICOS) y su formacidn  son
radicalmente distintos, sobre todo en ospectos discinlinucios vy
conportamentales de sometimiento y observancia de <disposiciones
reglamentarias, pues mientras en el un caso tiene 1 cardcter
nuoinativo en el otro generalmente su concepciGn es en la préactica

indicativo.

A través de la ley se pretenle regular la carv~v: militar para
conseguir el perfeccionaniento y garantizar la estuisilidad prolesionatl
de los mienbros de las Fuerzas Arma'as en base a su capacidad y
méritos.



A las Fuerzas Armadas permanentes, pertenece el personal en servicio

activo-'de las Fuerzas Terrestre, Naval y Afrea.

Son mienbros de las Fuerzas Armadas Permanentes solo los ecuatorianos

per pacimiento, hijos de padre o madre ecuatorianos por nacimiento.
Fl persoual de ias Fuerzas Armadas se clasifican en:

A} hutlitar
By Civil

A su vez el personal militar se clasifica en:

1. Oficiales
. Aspirantes a Oficiales
Tropa

4., Aspirantes a Tropa

Los miembros de las Fuerzas Armadas en razon de su condicidén militar

se clasiiican en:

- Profesionales
- Conscriptos

- De Resetva
Fn razdén de su funcion, los militares se clasifican em:

- De Arma
-  Técnicos

- Servicio

Dentro de la carrera Militar se puede apreciar que mientras los
militares de arma pueden adoptar una funcidén camo militares técnicos
o de servicios, a los técnicos no se les da la oportunidad com para
que puedan adoptar una funcidn de arma ni servicios, vy los militares
de scivicios pueden adoptar {nicunente la condicidn de técnicos previo
el cumplimiento de los requisitos exigidos en los reglamentos

respectivos,
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Dade el caso que tanto los militares de arma, técnicos y de servicios,
para ser tales, se recliutan e instruyen en los In- titutos de Formaciou
de Oficiales; al tener los de arma la posibilidad de cambio a otras

funciones, serfa importantes que las oportunidades de canbio sean para
todos.

ANPIGUEDAD, - Es una de las caracterfsticas de vital importancia para
el ascenso en el aspecto militar, tiene otra connotacién y se refiere

a las evaluaciones y calificaciones dadas al personal de las Fuerzas
Armadas.

SUWCESION DELL MANDO. - Tiene prioridad para los militares de arma, =

falta de éstos, los técnicos y por Gltimo estén los servicios.

CARRIA. - Exdste la disposiclén de que los oficiales solo podrén
pcupar cargos titulares o interinos que orginicamente correspondan a
su grado, en ningin caso ocuparin cargos o plazas de un grado
inferior, pero si podrdn ejercer cargos correspondientes al grado
imeediate superior, a falta de oficiales de esa jerarquia y por
neces idades del servicio.

Al perscnal de tropa se deja al arbitrio de los comndantes de cada

fuerza, en lo que a cargos y funciones se refjere.

Ciertos cargos directivos son exclusivos para que sean desempefados
por Oficiales de Arma, Diplomdos de Estado Mayor.

CALIFICACIONES. - El Militar serd calificado por sus cualidades
morales, intelectuales, técnico, profesionales y aptitudes fisicas de
acuerdo con 1os reglanentos pertinentes. Para estal'tcer la
calificacion anual se emplearfiin sistemas de concepto: sy Bueno,
Bueno, Regular, Deficiente, con su equiralente nurérico. Estas
calificaciones deberan ser confrontadas con los respectivos grados en
los que establece requisitos minimos de califlicaciones, tanto para

integrar en las listas de promwcisn, como también para tener derecho
a continuar dentro del snrvicio activo.

105 OROWIIMDS DE REQ.AVD DE LAS CATFICACIGNES SON:



- Oficiales Generales y

Superiores

Consejo Supremo
~ Oficiales Subalternos

Consejos Superiores

- Personal de Tropa Consejos Superiores de Tropa
ASCENS0S. - De acuerdo con el Arc. 78 de la Ley, "El ascenso constituye
un derecho del militar siempre que hubiere cumplido con todos los
requisituos legales y existiere la correspondiente vacante en el
Keglamento Urghnico de la uerza a la que perteneciere”.

Los ascensos se otorgan grado por grado, respetindose el orden de las
listas de pranocién elaboradas por los Consejos respectir 5. los
cequisitos para el ascenso se hallan expresarente determinados en la
seccion segunda del Capitulo XII de la Ley, cabe destacur de ellos los

siguientes:
- Constar en la lista de calificacion
- Apt:oar el ceurso de estudios militares « examen de promocidn.
- Bjercer comando efectivo
- Encontrarse en buen estado de salud
- Haber cumnplido con el tiempo de permanencia en el grado. (Entre 3
y 5 afos).
i'ara el ascenso al grado de Coronel o equivalente:
- Ser Diplomade de Cstado Mayor en las Academias de Guerra Nacionales.,

Para ascender a Generales o Equivalente:

- Haber aprobado el curso de Estado Mayor Conjunto,

- Infomme favorable del Consejo de Generales y Almirantes.
Para ascensos de Tropa:

~ Aprobar el curso de estudios militares o examen de pramocion.
- Frncontrarse en buen estado de salud
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Para el ascenso a suboflicial, reunir los requisitos que senale el
Reglamento respectivo. (Ver anexos 1 y 2)

SITUACION MILITAR, -

Actividad

Suspensidén de funciones
Disnanibilidad

Comprende:

1

1

Sarvicio Pasivo

lLos militares estarin en situacidon de actividad cuando realizan su
funcion normuimente, incluso en caso de enfermedad, de ser prisionero

de guerra, dessrarecido en servicio.

bl liempo transcurrido en situacidn de suspensién de funciones para

unmilitar no es camputabie, ni para la antiguedad ni para el ascenso.

I} militar tendrd dereche hasta 6 meses de situacion de
disponibilidad, siemwre y cuwido haya cumplido por lo micnos 5 afios de

servicio ininterrunpido antes de solicitar directamente su baja.

2.2.3. CARIERA DIFPLOCVATICA Y SU ESCALAFON

El objetivo de la Carrera Diplomdtica es obtener el
mayei grado de eficiencia en el desempefo de las funciones. Esto se
lograri a través de un sistema de méritos que garantice la estabilidad

de fos funcionarios idOneos.

Dentro de la Carrera Diplomitica inicamente se contempla los puestos
de servicio exterior y se excluyen de ella, {os puestos técnicos,

administrativos y honorarios.

La desigpacion del personal del Servicio Exterior lo hace el Ministro
de Relaciones Exteriores. En cambio la designaci6n del personal del
Servicio Exterior, no perteneciente a la Carrera Diplomitica en
puestos no incluidos en ella, se lo hace mediante un mStodo de

salecerdn que esth conadizndo a través de la Oficina de Mersounal.



CATEGORIAS, - [Exitsten 6 categorias, cada una de las cuales tienen un
diferente nivel. La sexta categoria corresponde al nivel mas bajo,
en consecuencia, ta primera categorfa ocupa el nivel mis alto dentro
del! Ltscalafon. A cada cuicgoria cnrresponde una determinacion de
puesto, Asi tenemos:

MAIRTRA ¢+ Dinbajador
SEARDA ¢ Miuistro
TERCTRA @ Consejero
OWARTA ¢ Primer Secretario
UINFA @ Segundo Secretario

SEXTA . Tercer Secretario

La equivalencia de categorias entre los funcionarios Diplomiticos vy
Consulares, es la siguiente:

Ministro o Consejero : Consul General
Primer o Segundo Secretario : (Onsul

Tercer becretario : Vice-cOnsul o Agente Consular

Para el desempeno de ciertos puestos pertenecientes al Escalafdn de
Relacicnes Exteriores se establecen ciertos requisitos minimos, como

es el de pertenecer a una determinada categoria.
La Carrera Diplomitica comnienza por el ingreso a la Sexta Categoria.
ESCALAFCN DEL SERVICIO EXTERIOR, -

La Comision Calificadora de Personal establece la situacion de cada
uno de los funcionarios de carrera, dentro de la respectiva categoria
a excepcion de los funcionarios de la Ira. y 2da. categorfa que

corresponde ol Ministro de llelaciones Exteriores.

Dentev de 1o Ley de Personal de Servicio Exterior se administra un
sistema propio de carrera, el miswo que se mantiene mediante v
Lscalalon que determina el grado v en consecuencia lu rrnuneracion

dentro Je coada categoria.



La antiguedad es la principal caracteristica deniro del Escalafén de

la Carrera Diplomitica,

Para el ascenso dentro de cada categoria se toma en cuenta una
calificaci6on anual en base a éritos, preparacion, aptitud vy
eficiencia en el desempeno de las fupciones, asl como también titulos

académicos, publicaciones realizadas por el candidato.

En caso de igualdad en calificacidon de merecimientos se pramociona al

que tiene mayor antiguedad en esa categorfa y en el Servicio Exterior.

(Cada aho debe realizarse la calificacidn del personal escalafonario,

a través de la Conisitn Calificadora de Personal, con el objeto de:

- Ingresar a la Carrera Diplomvatica
- Ascensos o aplicacion de medidas disciplinarias
- Aumento de sueldos

- Concesidn de otros estinulos.

2.2.4. ESCALAFON PARA TFUNCIONARIOS W DVIPLFANCE DE INZCLL. -

El Instituto Ecuatoriano de Llectrificacion (INECEL! es con
personerfa juridica, de derecho piblico, con patrimonio y recursos
propios, autonomia econdmica y administrativa adscrita al Ministerio
de Recursos Naturales y Tuergéticos.

El Maximo Organismos de NI es el Directorio, integrado por
representantes de diversos Ministerios y representantes de las
Funpresas Eléctricas del pais, Colegio de Ingenieros y de los

Trabajadores.

El Sistema Escalafonario se encuentra sintetizado en un Reglamento
guo rige desde julio de 1979, comnprende algunos aspectos de la Ley
de Servicio Civil y Carrera Administrativa y situaciones de avanrada,

toda vez que los empleados estéan amparados por el Codigo de Trabajo.
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FUNOAMIEMNTO BASICCS DEL ESCALAFON DE  INZCEL

a)

Establece el sistemn de méritos para el ingreso a la Institucidn,
as decir la seleccidn de candiditos nmds aplos para ocupar una

funcidu sin discriminacion de sexo, edad, [iliacion politicas, etc.

b) Asegura la estabilidad y la carrera dentro de la Institucidn, ésto

c)

d)

es, la posibilidad ofrecida o las personas que entran al servicio
de INZCHL de permanecer alll con la perspectiva de que sus

responsabilidad y sus ingresos se acrecienten de manera progresiva.

Garantiza renuneraciones adecuadas, directamente relacionadas con
la dificultad de las responsabilidades asignadas, {os méritos

personales y el mercado de oferta v demanda de tabajo.

Asegura por medio de conii’s especiales, que la administracion del
sistema sea justa, imparcial y oportuna, con la participacion tusiu

de los funcionarios como de los delegados de los trabajadores.

ESTRUCTURA DEL SISTEMA DE ESCALAFON

a)

~
—

Los puestos administratives de apoyo y de obreros se clasifican y
valoran considernado la instruccion f{ormal minima exigida, la
experiencia necesaria, la  complejidad de las tareas y

responsabilidades y los riesgos de trabajo para el grupo obrero.

E! personal profesional con t7tulos académicos se valora de acuerdo
a los méritos personales aprovechados a través de la formacidn
acadéuica, de la madurez profesional o experiencia de las [unciones

desenpeiadas y adiestramiento o capacitacidon adicional.

Los puestos adninistiptivos de apoyo y de obreros se ubican on i}

categoriag de sonerdo al valor relativo de cal's uno, dentro de la
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organizacion; los profesionales se ubican en 13 categorfas de
acuerdo a los puntajes obtenidos luego de aplicar el método de

evaluacion profesional.

d) Las escalas de remneraciones, establecen para cada grupo
ocupacional:  Adninistrativo, Profesional y OCbreros para cada

categoria, el sueldo bAsico mensual.

EL Metodo de LvaluaciGn a los profesionales y especialistas es
distinto al méteode utilizade en la valoraciéon de los puestos
administrativos y de apoyo, en los que el puesto es el elemento
basico de evaluacidn, ya que en dicha clase de puestos es la persona
a quien se evalGa, considerando que el profesional desarrollard sus
actividades de acuerdo a su propia experiencia, conocimientos,
eficiencia, productividad, etc., es decir de ncnerdo a su madurez

profesional.
EL COMITE DE ESCALAFON. -

Funciona cam organismo asesor de la Gerencia General, en asuntos

relacionado con la adninistracién de personal y cono ejecutor de

asuntos relativos al escalafldn. Dentro de sus funciones principales

encontranos:

- establecer el nimero de cat vorias para cada uno de los grupos
ocupacionales;

- aprobar la ubicacitn escalafonaria de los funcionarios y empleados;

- absolver en primera y definitiva instancia las reclamaciones que
puedan presentar los empleados como consecuencia de la aplicacion
del escalafon.

£l Comité de Escalafdn estd integrado por un delegado de la Cerencia
General que lo preside, por cada uno de los Directores, Ejecutivos
o sus Delegados, los Presidentes de la Asociacion de empleados de
INECEL vy de la Asociacidn de Ingenieros.
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STIUACION ESCALAFONARIA DI LOS FUMCIONARIOS, BVIPLEADOS Y OIRIROS DIE
INECTEL

a) Las personas nowbradas para el desempeno de puestos administrativos
de apoyo o de obreros, asumen la categorfa en la cual <~ ha ubicado
el puesto; el sueldo bisico inicial cuando comienza l!a prestacion

de servicios y uno de los grados de escala cuando son promovidos.,

b) ¥t grupo de profesionales es ubicado en la categoria que le
corresponda, luego del estudio y evaluacion de .u currfculum vitae,
de acuerdo al mdtodo establecido; reciben el sucldo basico inicial
cuando inician la prestacién de sus servicios y uno de los grados

de la misma categoria cuando son proanovidos.

c; Las personas nombradas para ocupar puestes de jefatura, son
ubicados en la categorfa que les corresponde cuno profesionales;
reciben el -eucido Dbésico de su categoria y la boniflicacién

adicional por jeiatura, de acuerdo a la categorfa de ésta.

CALIFICACION DiE SERVICIOS. -

Anualmente los jefes immediatos y el superior jerirquico de éste
evatlan los servicios de cada uno de los funcionarios y empleados
sujetos a las normas del escalafén. Dicha caoiificacidon sirve para
confitmar el nombramiento o contrato definitivo, conflimar el ascenso
de categoria, programar la capacitacion en servicio o en cuso de

deficiencia tramitar la separacidn.

COVENTARIOS. -

ESCALAFON DEL MAGISTERIO MNACICGNAL. -

El Escalafon del Magisterio Nacional estd claramente estructurado,
hav normns cxpresas para el ingreso a cada categoria y el ascenso,

G se presducen on o consideraciGn a titulos y experiencia. Ll sistema
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de renuneraciones es consecuencia directa de la categorfa de cada
maestro, si bien la ley no dispone el ajuste de la escala con
relacion a la elevaci6bn del costo de vida, para ingresar al
Magisterio puede haber influencias extrafias al Sistema de Meritos;
no hay duda que el maestro escniafonado estd& garantizado plepamente

en su estabilidad.
ESCALAFON DE 1LAS FUERZAS ARVADAS. -

Es uno de los mejores estructurados ya que se definen claramente los
grados militares, las condiciones para el ingreso y ascenso. Ll
Escalafon Militar basa la carrera Administrativa en el valor y
méritos de la persona, adquiridos en el transcurso del ejercicio de
la profesion militar.

ESCALAFON DEL SERVICIO EXTIRIOR. -

El Sistana Escalafonario del Servicio Exterior se encuenta limitado
al 75% del personal de Servicio Exterior, Se fundamenta en la
ant iguedad en el Servicie y los méritos profesionales o prestigio

personal, fundamentos véalidos en cualquier estructura escalaflonaria.

Ei limite de cinco categorfas, probablemente costumbre internacional,
puede ser un factor limitante del ascense del funcionario del

Serviciov Exterior,
FOCALAFCN DE ENECT . -

se puede anotar dos oaspectos que Lan afectado una correcta aplicacidn
del sistema:

a) A pesar de que las normas establecen mecanismos para que el
ascenso uJe¢ categorfa en el grupo profesional no se produzeca en
forma automitica, se ha notado que la jefatura no utiliza la
calificacion de servicios, asignacidén de punto 14 eficiencia,
etc., y el ascen~n de 'os jores empleados, y sobre todo se
retarda el de los menos eficaces.
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b}y £n lo referente a clasilicacion de puestos se observa ~ne el
principal objetivo es la denaninacién del cargo con fines
organizacionales y de seleccion de personal y no conlleva

precisamente una valoracion de puestos.

Ademas el Comité parece haber dado mayor importancia o validez a la
antiguedad y tienpo de servicio en la Institucion, mas que a factores
de instruccion formal., En este sentido aproximadamente tres afos de

servicio en IN:CEL, equipara a un tftulo profesional.



CAPITULO TT11i

3. SISTEMA DE REMUNIRACIONES EN EMETEL. -

La organizacidon empresarial moderna con el objeto <~ racionalizar
la adninistracién de sueldos y salarios, procura organizar los
diferentes sueldos en funcidon de una estructura que le permita
molivar la atencidon de los directivos, Profesionales y Técnicos gue
trabajan en la misma organizacidon., Los empleados o llanados obreros
al observar la estructura salarial, la misma que tiene que ver
directamente con la jerarquia organizativa, y en relacion con el
nivel de autoridad tiende a identificar su rendimientos personal con
la responsabilidad implicita, de que los puestos de nivel superior

dirigiendo sus esfuerzos en esa direccitn.

En esle estado de cosas, los empleados y trabajadores de ia empresa
deben orientar sus criterios de rendimientos, con el objeto de
alcanzar un nivel de productividad que le permita ir alcanzando
estratos de sueldos mis elevados de los que se encuentra, en procura
de obtener un mejor nivel de remuneracidon como reconocimiento de su

labor cumptida.

Pesde este punto de vista la empresa que sigue una politica estricta
de ascensos, y que por lo tanto la estabilidad de personal es una
garantia absoluta, que permile orientar el esfuerzo productivo de las
personas para alcanzar mejores niveles en la estructura salarial

dentro de la empresa.

Esta conformacidn de estructvras de salarios, permite procurar
ohteper un nivel creciente de pruductividad del orsenal en funcion
de la proyeccidn de cada individuo, que satisfaga sus necesidades
bAsicas, alcuncselo mejores niveles remunerativos, como justo preamnio
al esluerzo realizado por el cumplimiento de sus actividades. [Este
proceso define las funciones de acuerdo con el nivel de autoridad que

cada funcionario, empleado ¢ trabajador tiene en 1o empresa EVETEL.



3. 1. ESTRUCTURA SALARIAL. -

SALARIO.-Las asignaciones monetarias que recibe el
funcionario o empleado, por un trabajo ejecutado, de acucrdo al prado
de responsabilidad, naturaleza y camplejidad del wismo, preparacion
profesional y técnica, tiempo de servicie, otros méritos y realidad
secig-econdmica del medio, en concordancia con el presupuesto

institucional.

ONJETIVOS. - El sistema salarial que se aplicarf en EMIITL, perseguira

los siguientes objetivos:

- DProveer a IMETEEL de personal con capacidad profesional y técnica
comprobadas.

- BEvitar la salida de funcionarios competentes, incentivando su

permrnencia y estabilidad en EMZIEL.

- Procoour oun justo y equitativo reconocimiento por las labores
real izadas, considerando la importancia del puesto, 'a formacion,
experiencia y desempeno individual del funcionario o empleado.

Las remuneraciones de los empleados de BVETEL comprenden:

3.1.1. Remuneracién. -

Comprende el conjunto de elementos, principios vy
téenicas quo retribuyen en términos econdmicos al servidor en base
al desarrollo de sus actividades como a los condicionantes de

carfcter personal.

3.1.2. Sueldo Basico. -

Fs anuel que establece cada entidad o empresa al
formular de manera particular la estructura de escala salarial
(Valoracion de Puestos), a cuyo efecto toma com referencia los
salarios minimos acreditados a cada cargo o funcidn y al que se llega

soencratiente . mediante  analisis de  los cargos, la  conceortacion
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obrero-patronal y/o convenio colectivo,

3.1.3. Asignaciones couplenentarias. -

Son las cantidades que se adicionan a. sueldo basico

por varios conceptos fijados por la ley general o norma especiicica.

3.1.4. Subsidio de Autiguedad.-

Se refiere a la asignacidén canplmenaria a que tiene

derechto un empleado en funcién de los afos de servicio,

3.1.5. DBonificacidn por circunstacia geogréafica.-

Asignaciéon complementaria que se establece  en
benelicio de un servidor que tenga que trasladarse a trabajar a un
lugar distinto de la sede fijada en cl noubramiento ¢ su recidencia
Babitual, por no existir facilidades de seleccitén de personal on el

sitio donde debe desempeiian las funciones.

3.1.6. DBonificacidon por responsabilidad. -

Asignacion camplementaria dada al empleado en

funcion de la naturaleza de las funciones que desempena.

3.1.7. Bonificacidn por titulos académicos, especializacidn

y capacitacidn adicional.-

Son montos mensuales concedidos en favor de los
aupleados siempre y cuando los tTtulos, especializaciones y
capacitacion, sean adicionales a lod establecidos, com reguisitos

minimos para el desempefio de los puestos.

3.1.8. Gastos dv Representacidn. -

Otorgados en funcidn a la jerarquia de los punstos.
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3.1.9. Gastos de Residencia, -

Asignacion complementaria establecida en funcidn del
rango de los funcionarios independientemente de su  residencia

habitual.

3.1.10 Deéclmos Tercero, Cuarto y Quinto Sueldos. -

Asignacion que se establece en favor de un servidor,
cuando cunple un minine determinado de afos de servicio en f avor de
la institucidon. Esta bonificacidon no es permanente, se otorga cada
cierto tiempo, por ejemplo al cumplir 5, 1[0, 15, 20, 25 o 30 afos de

trabajo.

J.0.11 Boniflicacion por Eficiencia Administrativa, -

Estabiecida por ley para reconocer y conceder
estimuios en base de la eficiencia del anpleado.

3.1.12 Subsidio Educacional. -

Asignacién establecida para ayadar o los gastos que

origina la educacién de los hijos de los empleados.

3.1.13 Subsidio Vacacional.-

Asignaciéon complementaria establecida pars  las

vacaciones del empleado.

3.1.14 Subsidio por Enfermedad. -
Asignacion establecida para que el empleado pueda
cubrir totalmente o en parte los gastos que demanden la asistencia

médica, por causas de enfeiurdad.

3.1.15 Bonificaciones Adicionales. -

San aquellos  Dbeneficios  econdmicos que [NLZITL

Peconeee v osun o ompleadus de acuerdo  a  las  disponibilidiete
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presupuestarias y a lo dispuesto en las Leyes y Rerlamntos
correspondientes y al Contrato Colectivo vigente.

3.1.16 Remuneracidon por ubicacién del trabajador en su ca-

tegoria escalafonaria.
3.2 ESCALA DE SUELIXCS BASICK. -
La [DEscala de Sueldos Basicos contendrd los grados de
valoracién determinados por la cantidad de puntos asignados a cada

clase de puestos, de acuerdo con el sistema de valoracion

3.2.1. Valoracidon de Grados de la Escala de Sueldos

Basicos.-

Serd progresiva y sistemitica de acuerdo con la
jerarquia y responsabilidad de las clases de Puestos. In nn mismo
grado de valoracidon constarn las clases de puestos que tengan un

puntaje que se encuentra dentro dei rango de variacidn establecida.

3.2.2 La Revaloracidn e Clases de Puestos.-

Si fuese necesario revisar la valoracidon de una
clase de puestos, ésta se la realisard Gnicamente a pedido del
Gerente General, en cuyo caso se aplicarin los criterios y puntajes
previstos en el Manual.

En ninghn caso podrd ser revalorada upa clase de puesto en

cons ideracidn a factores no contemplados en dicho Mapual.

3.2.3 Los Aumentos de.Sueldos.-~

Se concederédn increnmentos de sueldos por acuerdo de

contratacion colectiva, o por disposiciones legales expresas.

Las variaciones en la escala de sueldos bésicos se hardn siguiendo
una  metodologia que  permita  mantener la  estructura  salarial

racionatizada, mediante incrementos igualitarios.



3.2.4. Los Aspectos no contemplados en la Valoracion. -

Las gratificaciones, subsidios, y otros beneficios
sociales que se hallen establecidos por Ley, contratacion colectiva
0 que se establezean en el futuro, no servirfin para canputarlios en

la valoracion de rareas.

3.2.5. Otros Componentes de las Remuneraciones.-

El pago de las horas extras y suplementarias,
subrogacidon y otros aspectos similares se regirén por lo que disponga

la ley, el contrato colectivo y los reglamentos respectivos.

3.3 VALORACION DE PUESIOS

Es una técnica mediante la cual se asigna un valor monetario
a cada puesto de trabajo en base a lag funciones, el grado de
conplejidad, caracteristicas, requisitos minimos y responsabilidades

que el nivel de los mismos establece.

Por lo tanto existen varios metodos para la aplicacion de Valoracidn
de Puestos, por lo que me permito hacer un andlisis de los siguientes
metodos:

PROCESQD. -

3.3.1. MkBtodo de Alineacidn o Valuacidn por Series.-

- Integracion de un Comité.- Es aconsejable 6 miembros, sean éstos
2 Directores, 2 representantes de lus tabajedores, 1 Juie de

2ivision y un técnico de personal.

L5 importante la formacidon del comité, pues estos determinan el

orden de los puestos.

- Fijacion de Puestos.- Es indispensable coger puest = "tiposg”
dentro de ia organizacidén, para esta fijacidon se tomrd en

cuentac
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Que su contenido no esté facilmente sujeto a discusiones,

(Que los puestos no sufran canbios {recuentes ni obligaciones

ni salarios.
Que sean las mAs caracteristicas de la cmpresa.

mitodo requiere de utilizacidon de tarjetas com breve descripcion

funciones y responsabilidades.

Jorpacion de Series de Orden.-  Cada miembro debe ordenar los

puestos "tipo conforme el orden de importancia.

El primer lugar corresponde al puesto de mayor importancia por
consiguiente el de mayor rcuiwuneracion. Luego se identifica el

Gtlimo puesto de categorfa y de menos remuneracion.

CombinaciGn y Promediacidon de las Series.- Se . .-gunta a cada
miembro del Comité el orden en que considera debe colucarse los
pugstos tipos y registra este orden asignando un nimero a cada
puests, realizado este registro se saca el promedio de los namero
ordinales que corresponde a cada puesto tipsé, se suman estos

nlimeros y el total obtenido se divide para el nmero de mienbros.

Ordenamiento de puesto "tipo". Viene el ordenamiento de los
puestos conforme el resultante del promedio obtenido comenzando

por ¢ promedio superior.

Arreglo de Salarios fuera de Orden.- §i existen salarios que no
corresponden al orden asignado, estos deben sujetarse mediante

acuerdo a negociaciones con el sindicato.

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

tipo, a {in de determinar una posicidn relativa.
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VINTAJAS DEL METODO DE ALINEACION
a) Es facil y rapido y de facil comprension de los trabajadores.

b) Supone mayor seguridad a partir de la realidad y no de criterios

prestablecidos.

¢) Representa un promedio de apreciacioncs, una mayor garwilia para

refijar la realidad.
d) Los resultados logrados con razonablmeente satisfactorios,

DESVINTAJAS

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

factores que le integra.
b} Representa un promedio de apreciaciones subjetivas.

) Considera iguales distancias entre cada puesto, peligro de

salarios entrafen esta situacion.

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

causar una clasificacidn incorrecta.

e) Algunos puestos pueden pertenecer en parte a una clase y en parte

a otra.

f} El sueldo y salario existente puede afectar la colocacidon de un

puesto dentro de una clase.

2

g) El empieo del sistema dificulta conforme aumenta el nlmero de
puestos.

3.3.2. Metodo de Gradacidn provia o Clasificacidn. -

Consiste en clasificar los juestos on niveles,

clases, prados de trabajo, previamente establecidos.
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Se agrupan los puestos por su "similitud" pucde ser esta en
cuanto a funciones parecidas, o en relacién a los requisitos
minimos exigidos por desempefar este puesto.

Se comienza por el de menor categoria.

Este método no es recomendable en una empresa en que existe una

diversidad de puestos, los cuales no sea posible encajonarlos.

Ejemplo: Su utilizaciGn es en empresa pequena:

GHRIFD | Auxiliares de Servicio

Conser jes

Mensajero

GO 2 Oficinistas

Auxiliar de Contabilidad
Auxiliar de Secretarfa

PROCESO
a) Fijacién Previa de Grado

Esta fijacidn se lo reuliza sin sujetarse a reglas técnicas
determinadas sino mediante una simple apreciacién que se forma

seglin las actividades de la empresa.

Se formula una definicién de cada grado y se les asigna una
numeracion ordinal. El primer y Gltimo grado deben idectificarse
clararente a fin de comprender los puestos de aita e infima
categoria.

Clasificacion de los puestos dentro de los grados.-

Se realiza un estudio comparativo entre la descripcitn de los
puestos con cada uno de los grados a fin de detemninar cual de

fstos deben conformar el puesto.
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VENTATAS, -

a) Es sencillo y répido

b} Es facilmente cowprendido por los trabajadores

c) Es aceptado por éstos con relativa facilidad

d) Requiere de un costo muy pequcio para su implementacion

@) Se utiliza en empresas compuestas, facilmente deflinibles
DESVITNTAJAS. -

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

b} Jlobalmente se aprecia sin distinguir los clementos o factores
que los integra

c) No establece jerarquia entre los puestos clasificados en el mismo
grado.

3.3.3. Métode de Comparacidn de Factores. -

Este método consiste en ordenar los puestos en
relacion a sus factores principales, y parte de acuerdo con un valor
monetario que se asigne a cada uno de los factores conbinando al

nivel ambos resultados.

Este método igual al de puntuacidn es cuantitativo y analitico en el
tratamiento de la calificacion dz puestos en razdn de que también

divide al puesto en sus partes componentes.
PROCESD., -

a) Integracion del comité y Determinacion de puesto-tipo. lgual ul

metodo de alineacion.



d)

Seleccidon de Factores.- Es la utilizacidon de factores, no usar
un nimero mayor de 6, determinar los Tlactiores que sean
caracterfsticos a los puestos de la empresa. Ejemplo: Habilidad,

Esluerzo, Responsabilidad, etc.

Distribucién del salario entre los factores.- Una vez
establecidos los puestos tipos y lns factores que se usaréin se
determina el salario que corresponde a cada uno de los puestos

tipo.

Ponderacion de Salarios por Factor.- Se provedian las cantidades
que cada uno de los miembros asigndé a los puestos dentro de cada
factor. Se ubican los puestos de acuerdo al proumedio del salario

asignado a cada factor,

Formacion de Series en funcidn de cada factor.- Se hace una
valuacidn por alineacidn, pero consideranue uno sGlo de los
factores adoptados, asi se elige por ejemplo, el factor habilidad
y sdlo considetando este factor se forma una serie por medio de

tarjetas.

Registro general de las series formadas por [actor.- OCbtenidas
tantas series cono factores que son utilizados, se registra Jos
resultados de cada alineacion. Luego se considera gue factor
"incide en cada clase" en consecuencia el mis: se lo originara

una mavor valoracion.

VENTAJAT DEL METODO

a)

b)

¢}

Estudia y analiza el puesto ya w0 en ser coij.ato, como los
mitodos elementales, sino ,como puesto en  sus elementos o

factores.

El uso de un nGmero reducido de factores

Igual que el MBtodo de alineamiento no exige la ubicacion de los

pucstos dentro de las categorias prefijadoras.



DESVINTAJAS. -

a) La inclusion de la FEscala Monetaria limita la apreciacion
obrjetiva de los puestos.

b} El uso de un nimero muy escaso puede dar [a apreciacifn subjetiva
de los puestos

3.3.4. M2todo de Voluoncion de Purstos - Matodo de Puntos.~

Este método consiste en "ordenar" los puestos de una
copresa, asignando cierto nGnero de unidades de valor, [lamados

puntos, a cada uno de ios [actores que los forman.

Una vez analizados los MéEtodos de Valoracién de Puesto, se considerd
que el Mitodo mAs idbéneo para nuestro e:tudio y que es aplicable a
nuestro medio, es el Método de Puntos, por cuanto permite cuantificar
los aspectos mAs importantes del ctrabajo y su complejidad mAs
evidentes.

Con el método de puntos se consigue establecer un procedimiento
noretivo que permite la fijacién de sueldos bésicos cen vigencia de
largo plazo, ya que la diferencia en "puntos" entre un puesto y otro
se mantendra, no asi el valor en sucres que cada dia se detericora por

las contingencias que rige nuestra economia.

Utilizando esta metodologia no seri necesario realizar un nuevo
estudio cada vez. Se requerira, una permanente actualizacidn de la
escala para mantener sin deterioro los sueldos de los trabajadores
de IMETEL. Para ello hay que crear las npommas adecuadas que
faciliten el ajuste de sueldos. o

Una de las mayores ventajas en la aplicacidon de este sistema es la
imparcialidad y justicia en la determinaci6n de fos sueldos. Ellos
se relieren al "tipo" de trabajo realizado y no a las personas que
lo ejecutan, dando vida al principio Constitucional de que a "igual

trabajo corresponde igual remuneracion”.
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DETEMINACION DE FACTORES, -
OBJETIVIDAD. -

Los factores que deben escogerse dependen de la naturaleza,
importancia vy condiciones de la Enpresa. Los factores deben
rtaclonarse con los puestos, asi como: responsabilidad, covplejidad
del puesto, etc.

DESCRIMINACION, -

La delinicidén del factor tiene que aplicarse en todos los puestos

aunque €stos sean de distinto nivel.
TOTALIDAD. -

los factores que se usen en la valuaciGn sean tales que deben

aplicarse en todos los puestos de la Bmresa.
NICESIDAD. ~

Il ntimero de factores a utilizarse no deben ser ni mas del necesario

ni menos del indispensable.
DIFIRENCIACION. -

Lo. factores no deben suponerse, es necesario hacer diferenciacion
eitre los factores, a fin de no repetir con distintu nombre un mismo
factor. Ejemplo, los fatores riesgos profesionales o "Accidentes de

trabajo" pueden confundirse si no se especifica bi=n.

2

ESTABLECIMIENTIO DE GRADCS EN LOS FACIORES. -

El nimere de gradoes que se fijard a un factor depende de las
caracteristicas de los puestos que s¢ van a valuar; pero no es
conveniente nultiplicar grados innecesarismente. Ejemnlo: el factor
educacion puede comprender estos grados: saber leer y escribir.

vducacion Primaria, Educacion Secundaria, etc.
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DEFINICION DE FACIORES Y SUS GRADXS

La detemminacidon precisa y clara del concepto de cada [lactor y sus

grados es esencial en el Método de Puntos.

También pueden utilizarse los mismos factores de clasificacidon. DPero
lo recomendable es sin ombargo buscar los que sean comunes a todos

los puestos a cvaluar,

A continuacion detalleremos los pasos previos para preparar un
sistena sencillo de puntos para puestos administrativos, t€cnicos y

profesionales. He aqui una lista de los que podriamos aplicar.

.- Eduacion

2.~ Experiencia

3,- Entrenmmiento

4.- Supervision

5.~ Iniciativa

6.- Juicio

7.- Criterio

8§.- Condiciones Ambientales de Trabajo

9.- T'sponsabilidad Adninistrativa

10. - Responsabilidad Econdmica

1.~ Posponsabilidad Institucional

12.- Relaciones Personales

13.- Relaciones con el Piblico

14. - Riesgos ocupacionales

15.- Responsabilidades sobre informacitn
confidencial

16.- Consecuencia de Error

17.- Supeivisidn recibida (Indepencia)

18.- Apariencia personal {exigencia del puesto en cuanto

a presentacion)

Si analizamos muchos de ellos pueden resumirse en uno sdlo:
Supervision, Iniciativa, Dificuitad, complejidad, juicio y criterio,
son {actores que integrados en una sola "dificultad” nos pueden dar

el prado de Importancia en el puesto,



Fntre mis factores integren el sistema, se hace mis dificil de

coppreondar y p@anejar.

Lo ideal para gue el sistema se haga mis dinimico y englobe a todas
tas clases de puestos, se ha identificado y definido cuidadosamente

los siguientes factores:

1. Educacion
Experiencia
Supervision

4. Relaciones Personales

5. Responsabilidad

6. Condiciones Anbientales de Trabajo
7. Criterio e Iniciativa

3. Relaclounes con el Pidblico

9. Responsabilidad Institucional

10. Responsabilidad EconGmica
DESCRIFCION DE LOS FACTORES. -

Una vez determinado los factores se describen cuidadosarente, a fin

de que quien aplique el mftodo tenga un criterio uniforme.
i.  EDUCACION. -

Iste factor se refiere a los distintos grados de preparacion
formal indispensables para desempefar las tareas que el puesto exige
y los cursos de adiestramiento especificos que requiere ] trabajo

que desempefia.
2. EVIRIENCLA, - @

Este factor corresponde al caudal de coocimientos adquiridos a
{ravée de la ejecucidn de actividades realizadas en ocupacionc.
anterior y que son indispensables para Jrsempetnr eficientemente las
tnrenas que el puesto exige.



3. SUPERVISION. -

Este factor se refiere al grado de contro! superior que nace por
Ia resposnabilidad de dirigir, organizar y avaluar el trabajo de
olros.

En algunos <casos esta supervision es sdlo parcial pues se
circunscribe a fases de chequeo, control y/o supervisidn, Es
importante considerar tanto la "calidad" como "cantidad” de
supervision.

4. REIACICHES PERSONALES. -

Este factor se refiere a las relaciones con empleados de la
Dependencia donde trabaja el funcionario, de otras instituciones y
el plblico en generwl, las mismas que sun indispensable para la buena

marcha de la institucién y el logro de sus objetivos.
5.  RESRONSABILIDAD

Este factor valora la responsabilidad en el manejo de los bienes
materiales, como los resultados del proceso decisorio cu la gestidn

gcondmica y administrativa.
6. CONDICIUNES AVBIENTALES DE TRABAJO. -

Este factor considera las circunstancias de orden [Isico que
afectan al trabajo o producen incanodidades como fatiga, cansancio,
irritabilidad, etc.

7. RITERIO I INICIATIVA

Este factor se refiere al esfuerzo e interés que debe poner para
aplicar, modificar e innovar métodos y procedimientos de

investigacion a fin de promwver, fonentar y aumentar la produccién.

§. RELACIONES CON EL PUBLICO. -

Fste Tactor se refiere a la importancia de las iaterrclaciones

con ol pabiico usuario y con clientes y abonados, asi comw las



relaciones con ejecutivos y funcionarios de la empresa con quienes

deben tratar asuntos relacionados con las funciones del puv sto.
9. RESFONSABILIDAD INSTITUCIGNAL. -

Este factor considera la trascendencia e importancia que tiene
in .realizaciGn de tré@mites y procedimientos administrativos vy
técinicos que se efectfian y requieren agilidad, oportunidad,
eficiencia y honestidad. el resultado serd una imrgen empresarial

alianente positiva y que constituye un objetivo peimanente de [LITEL.
10, RESONSABILIDAD EQNCMICA. -

Este factor se refiere a la indicacién precisa del tipo de
responsabilidad que en el orden econfGmico tienen a su cargoe algunos

funcionarios.
FORDERACION DE FACIORES. -

Lo mas importante en el MStodo de Puntos es Ia Ponderacidon de
Factores, €sio es, la asignacidn que rehace a cada uno de ellos de
un determinado valor. FEsto es Puntos. No existe {ormula matardtica

ni regla indisentible para establecer el punto de los factores.

Algunos de estos factores son sometidos a ajustes, de acuerdo con [a

jerargqufa y responsabilidad de los puestos que sc valoran,
VALOR N PORCENTAJE. -

Esta ponderacion consiste en asignar el valor relativo a cada uno de
tos factores a evaluar, dentro de la escala determinada (100%) con

base en la informacidn obtenidakdel andlisis de puestos.
VALOR BN PUNIOS, -

La Asignacion de puntos a cada uno do los grados repreanta la escala

de valuacion que se aplicard a la descripcién de cad: puesto.



TARA 2.-  PONDERACION TE FACTORES

CRITERIOS FACTORES VALCRAMZION SUBTOTAL
FOAVICTON Eduacidn 180 ptos.
PROFES 1CNAL Experiencia 120 ptos. 380 ptos.
Lntrenamiento 80 ptos.
Responsabilidad
Adninistrativa 80 ptos.
RESPONEABIL IPADES Responsabilidad
Econdmica 90 ptos. 260 ptos.
Zesponsabilidad
Institucional 90 ptos.
CESTION Supervisidn U ptos.
DIRECTIVA Iniciativa 90 ptos. 160 ptos.
Condiciones de Trabajo 60 horas
MIIO IE TRABAJO  Riesgos ocupacionales 70 ptos. 200 ptos.

Relacidn el el Pablico

i ptos.
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EDUACION, -

Este factor se refiere a los distintos grados de preparacidn formal
indispensables para desempefiar las tareas que el puesia exige
y los cursos de adiestramiento especificios que requiere el trabajo

que desempeiia,

TABLA 3+ FUNTAJE POR NIVEL EDUCATIVO

NIVEL EDUCATIVO PUNTOS
Instruccion primaria cunpleta 36
Primaria mas titulo artesanal 43
Ciclo Basico 57
Ciclo Bésico mas certificado 65
Titulo de Bachiller 39
Titulo de Lachiler Técnico 93
TTtulo Técenico Superior 120
Primer Curso Universidad 100
Sepundo Curso Universidad. 11
Tercer Curso Universidad 122
Cuarto Curso Universidad 133
Quinto Curso Universidad 145
Sexto Curso Universidad 157
TTtulo de Tecndlogo {35
Titulo de Licenciado 148
Titulo Profesional carrera corta 163

Titulo Profesional carrerra larga 180




TABLA 4 : CRITERIOS PARA FL PUNTAJE FOR BZLACION

NIVEL EDUCATIVO FUNTOS POR AND PUNTOS FCR THTULO
PRIMARIO 6 puntos T ARIESANAL

7 CIA.0 BASICO 8 CERTIFICADO
MEDIO § CIQO DIVIRSIFICADO 8 DBAOIILLERR

9 IDUCACION THONICA 9 BAOL TONICGO

10 PFCR CADA ARD 1l TEC.SUPERIMR
SUPTRIR 1l POR CADA ARD 13 TEONCLOCO

12 IDEM A PARTIR DEL 15 LIGENCIAZO

DEL. 5to. AND 20 PROFES.C.C.

23 11 ¥FES.CLL.

Ejeanpio: §i el puesto que se valora exige el titulo de Licenciado,

se procederd en fornm acunultaiva de la siguiente manera:

Por 6 afos de primaria a 6 puntos c¢/ano 36 ptos.
Por 3 anos de ciclo bAsico 7 ptos. c¢/ano 21 ptos,
Por 3 ahos de ciclo diversif. 8 ptos. c/aflo 24 pLos,
Por Titulo de Bachiller 8 ptos.
Por 4 anos educ. super. |l ptos. c/afo 44 tos.

Por Titulo de Licenciado 15 plos.
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EXPER | FINCIA

Este  factor corresponde al caudal de conocimientos adquiridos
a través de la ejecucion de actividades realizadas en occupaciones
anteriores y que son indispensables para desempefiar eficientemente

las tareas que el puesto exige.

TABLA 5 ¢ PUNTAJE FOR FXPFRIENCIA

ARCS EXPERIENCIA LIMILAR EXPERIENCIA RLLAT TQNALDA
PIOS. AR AND ACLMULALO FIOS. FOR AND ACMULATO

! 30 30 15 15

2 25 35 0 25

20 75 5 30

4 15 950 -- --

NOTA:  Sume los valores corresnondientes a experiencia oimilar

y experiencia relacionada.
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SUPERVISION. -

Este factor se refiere al grado de control superior que nace
por Ia responsabilidad de dirigir, organizar y evaluar el
trabajo de otros. en algunos casos esta supervisidon es sdlo
parcial pues se circunscribe a fases de chequeo, control y/o
supervisidon, Es lmportante considerar tanto la calidad caro
la cantidad de supervision.

TABLA 6 @© PUNTAJE POR CATEOORIA DEL TRABAJO SUPERVISADO

No. CATEOORIA TEL TRABAJO PUNTAJE
i Controla la correcta ejecucidn del trabajo en
instalaciones y reparaciones 10
2 Controla que los usuarios se sometan a los
tr&mites y normas establecidas 20
3 Coordina actividades de planificacidn para la

ejecucidn de trabajo dei servicio.
Elaboracidn de bases para licitaciones
que convoque IETEL. 30
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TADLA 7 o PUNTAJE FOR L NIVEL 115 SUNTRISADOS

No. NIVEL CE SUPERVISADOS PUNTAJE
1 Supervisa a personal de servicios generales
2 Supervisa a personal técnico 10
3 Supervisa a profesionales 15
4 Supervisa a personal que ejerce jefatura 20

TABLA 8 :© PUNTAJE FOR EL NMERO DE SUPERVISADOS

No., NMRO D SUPERVISADOS PUNTAJE
t De | a3 10
A - bed a7 15
3 e 8 { afs 20

Nota: ‘!a sumatoria de los puntajes obtenidos - cada una
de las tres tablas, da el valor asignado por sujarvisidn a

los puestos que «¢jercen jefaturas.
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RELACIONES PERSONALES

Este factor se refiere a las relaciones con empleados de la
PDrnendencia donde trabaja el funcionario de oiras Instituciones
y el piblico en general, las mismas que son indispensables para

fov buena marcha de la Institucidu y el logro de sus objelivos.

TADLA 9 1 PUNTAJE POR RELACIONES FERSCNALES

No. DESCRICION PUNTAJE
i Implica relaciones con otros compaicros de

trabajo i0
2 Requiere relacionarse constantemente con

funcionarios para discutir y coordinai sus

actividades 20

3 Frecuente relacidn con personas ajenas a la
institucion para informarles y guiarles

sobre t¢rémites institucionales. 30

4 Relaciones que pueden tornarse dificiles
por falta de cooperacitn. Habilidad para

trabajar con personas de toda jerarquia. 40

(7]

Relaciones constantes por via telefdnica
con usuarios y operadores de otros lugares

del pats y del mundo. 30

o

Frecuentes relacional al mas alto pivel
para discutir sus propuestas de cambio y
transformacidn o para aconsejar las

decisiones que se tamarin. 60

[
et

7 Relaciones de trascendencia con ejecutivos
piblicos y privados para tomar decisio-

nes sobre polfticas y objetivos insti-

tucionales. 70



- 64 -

RESPOMSABIL IDAD ADMINISTRATTVA

Este factor valora la responsabilidad en el manejo de los bienes
materiales, comw los resultados del proceso decisorio en [a gestidin

econdmica v administrativa,

TABLA 10 @ TUNTAJE POR RESPONSABILIDAD ADMINISTRATIVA

No.  NIVEL TE RESFONSABILIDAD FUNTAJE

1 Servicios Generales 20

2 Servicios Técnicos 30
Servidios Profesionales 40

4 Funciones propias de Jele de Scecidn 50

5 Funciones propias de SUPERINTENDENIE 60

6 Funciones propias de DIRECIORES 70

7 Funciones propias de GB<UNCIA 80



CONDICIONES LI TRAPAJO

Este

afectan al trabajo o producen incanodidades como fatiga, cansancio,

factor considera las circunstancias de orden

irritabilidad, etc.

TABLA 11 ¢ AINTAJE MOR CONDICIONTS LE TRABAJO

fisico que

No. PFSRIPCICN FNTAJE
1 Las condiciones de trabajo son normales 0
2 Gran parte de su trabajo lo realiza de pie

¢ en condiciones incOmodas. 10
3 Se moviliza constantemente 20
4 Trata con el plblico que exige atencidn y

servicio 30
5 Debe realizar esfuerzos fisicos que producen

fatiga y cansancio. 40
6 Se noviliza constantemente con riesgos de

sufrir accidentes. 50
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INICIATIVA

Este factor se refiere al esfuerzo e interés que debe poner para
aplicar, modificar e innovar métodos y procedimientos de
invetigacidn a {in de promover, [omentar y aumentar la produccidn.

TABLA 12 ¢ PUNTAJF PCR INICIATIVA

MNo. PESCRIPCION ANIAJE

| Realiza tareas de carfcter rutinario con

normas definidas que precisan algo de

iniciativa 25
2 Realiza tareas que requieren alguna capa-

cidad de juicio e iniciativa 40
3 Realiza trabajos que requieren alguna

capacidad de juicio 55
4 Realiza trabajos complejos e importantes

que exigen tomar decisiones con cierta
capacidad de juicio e iniciativa
2  Realiza trabajos muy camplejos e importontes
que exigen creatividad e iniciativa
en el desarrollo de politicas institucionales 70
G Requiere de gran creatividad, juicio e iui-
ciativa para rpoponer y evaluar los cambios

que recamnienda 90

7 Requiere creatividad, juicio e iniciativa

para tamar decisiones importantes ey

Lol
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RIESPONSABIL IDAD  INSTTTUCIONAL

‘Este factor considera de trascendencia e importancia que tiene
la realizacitn de trémites y procedimientos aduinistratives vy
técnicos que se efectlian y requieren agilidad, oportunidad,
eficiencia y honestidad, EI resultado seri uma im:jen empresarial
altamente positiva y que conetituye un objetive permanente de
EMEETEL.

TADLA 13 ¢ FUNTAJE POR RESPONSARILIDAD INSTITUCICNAL

Mo. DETALLE PUNTAJE
1 Ilstd obligado a contribuir a mantener

upa buena imagen de EVEIEL 20
2 s res,onsable de dar un trato cirtez

y cunedido a los usuarios y mantener la

buena imagen de la Institucidn 40

3 Es responsable por la agilidad en tr&nites
y procesos y la orientacidn amable
al plblico para que obtenga el servicio

0 se someta a las disposiciones y regu-

laciones establecidas. 50
4 Responsable por evitar indiscresiones o

informaciones inadecuadas 60
5 Responsable por el tipo de recommenda-

cidn que presenta y la importancia

de los cambios que sugiere 70

GE

] Responsable por el manejo de informaciodn
reservada para no dar lugar a resenti-
mientos y melestias del plblico pre-

servando la imagen institucional 80

7 Responsable por la correcta aplicacidu de
politicas nacionales sobre telecomunica-

ciones 4!
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RESPONSABILIIAD FIONGMICA
‘Este factor se refiere a la indicacidon precisa del tipo de

responsabilidad que, eu el orden econGnico tirfrnen a su cargo

algunos funcionarios.

TABLA 14 @ PUNTAJE POR RESPONGABILIDAD ECONIMICA

MNo. DETALLE PUNTAJE
I Su responsabilidad econtmica es minima 5
2 Responsable por la custodia de bienes 15
3 Responsable por el cuidado de maguinas y
equipos 15
4 Responsable del manejo de registros contables i5

A

Respounsable por la correcta facturacidon del
servicio 30
6 Responsable por la adninistracion de bienes

y la correcta aplicacién de normas técnicas

o contables 45
7 Hesponsable por la custodia y manejo de

valores en efectivo 60
4 Responsable de autorizaciones y [imas de

cheques 75
9 Tiene responsabilidad solidaria 8O
10 Responsable por el menejo de documentos e

informacidn contable y/o financiera 90

s



CAPITULO 1V

4. DISENG DEL SISTEMVA ESCALFUNARIO PARA EVETEL

4.1  FUNDAVENIOS BASICCE

El excegivo tramite burocratico ha determinuis la existencia
de miltiples problemas que han impedido un electivo desarrollo de la
Institucidon, tanto en su campo econdmico, com el social;, vy,
consecuentenente esto ha incidido en upa situacion de inconfornnidad
de sus empleados y en la expansién y en el mejoramiento de los

servicios que la Institucidn ofrece.

Debido a que es importante mejorar la imagen instilucionail, lograr un
mayor crecimiento y desarrollo, considero importante la
democratizacion de la gestion institucional, a través de un sistems
tecnificado y moderno de la Administracion de Recursos HMHumanos,
haciendo énfasis especial en lo que se refiere a remuneraciones y
principalmente a un subsistema escalafonaric que permita determinar,
establecer y participar en f[as decisiones que conlleven a realizar
transformaciones serias, que acorten las diferencias existentes en el
sector laboral. Es importante senalar que al elaborar un sistema
escalafonario se est8 racionalizando el [funcionamiento de la

Administracion de Recursos Humanos.

Por todos es conocido, que con el desarrolio tecnolbgico, con el
avance de las ciencias sociales y la jprofesionalizacidn a través de
ta educacidon, en el pais se hace necesario modernizar los sistemas

refacionados con los recursos humanos.
Como  sabemos, un sistema escalalonario propone la tecnificacion de
todus los subsistemas de personal como son: seleccidn, clasificacidn,

valoracion, capacitacidn, ascensos y evaluacidn del desompeno.

FLRDAENIUS BASIOOS

4.1.1  Istablecer el sisteana de méritos para ol ingreso a
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la empresa, es decir la seleccion de candidatos mAs
aptos para ocupar una funcién sin discriminacion de sexo, eda.,

filiacidon politica, etc.

4.1.2 Asegurar la estabilidad y la carrera dentro de la
empresa, esto es, la posibilidad ofrecida a las
personas que entren al servicio de EMETEL de permanccer allf con la
perspectiva de que sus responsabilidades y sus ingresos se acrecienten

de manera progresiva,

4,1.3 Garantizar remuneraciones adecuadas, directamente
relacionadas con la dificultad de las
responsabil idades asignadas, los méritus personales y el mercado de

oferta y demanda del trabajo.

4.1.4 Asegurar por medio de comités especiales, que la
administracion del Sistema sea justa, imparcial y
oportuna con la participacién 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 motivandoles a travds de ana

mejor relribucidon econfmica por las funciones que desempenan.
4.1.6 Garantizando la dindmica escalafonaria, en virtud
de que se establecen los parametros y condiciones
necesarias  para el funcionamiento  del sistgna  adecuado  de
reclutamicilu-seleccion de personal, de capacitacidon, de proancion y
ascenso fundado en la evaluacidn del desempeno de los trabajadores que
les permitan realizar auté&nticas carrera: admipistrativas, debide a

la naturaleza lTuncional del Sistema Escalafonario.

4.1.7 il sistema Escalafonario proanueve la eficiencia de
fos empleados de la Hnpresa y su desarrollo
personal. I[Es deber de todos de que el Sistema Escalafonario sea agil,
oportuno que permita la aplicacién del Sistema y regule la

Administracion de Recursos Humanos.



4.2  ESTRUCTURA DEL SISTEVA: RECLUTAMIENTO SELECCICN,
CIASIFICACION DE  PUESIOS, CAPACITACION, LEVALUACION  DEL
DESEVPENO

SISTBVA: Entidad conceptual y/o [isica, conformada de
elementos dinfmicamente interrelacionados, interdependientes e

interactuantes que tienden al! cumplimiento de objetivos.

SUBSISTEVIAS: Sistema de menor magnitud en relucidén a un marco sistema
del cual es parie 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 Seleccion

Una vez que se ha hecho la determinacitn de los
requerimientos de recursos humanos, el siguiente proceso es el
"reclutamiento", que es el proceso de DbGsqueda de empleados en

perspectiva, estimulandolos a colaborar con la organizacion®. 15.
Para Wilburg Jimgénez Castro "reclutamiento es la fase dirigida =
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 fa actividad desarrollada

a fin de buscar y atraer candidatos capaces
e incentivar la participaci6n de un mayor nGmero de personas idoneas,
para ello es importante establecer fuentes permanentes de suministro

de personal calificado. Se darfa preferencia a los servidores de la
institucidn.

Reclutamiento Interno: Cuando se trate de Reclutamiento Interno, la

Direccidn de Recursos Humanos considerari los requisitos establecidos
para delerminar la prelacidén para el ascenso y contari «:n la ayuda
de un banco de elegibles. FEn caso de existir mAs de un candidato en

igualdad de condiciones, se deberad convocar a concurso interno.

. Ley de Carrera D cente y Escalafon del Magisterio Macional

PoL R ATTION 0L TSTLDIO DF LA TERIA AMINSTIRATIVAL JINTN7

Wilbuy. Fondo de Cultura Fcondmica. Pag. 327



Reclutamiento Externo: Solo en el caso de que el. proceso de

reclutamiento interno no permita encontrar candidatos idoneos para el
puesto vacante o en los casos que se hallen previstos en las leyes de
defensa profesional, se procederd al reclutaniento de personas de
fuera de la Institucion, Los aspirantes deberfn someterse a Cconcurso

de oposiciln y merecimientos.

A Tin de cumplir con el objetivo de reclutamicnto de satisfacer las
neces idades de perscnal, mediatas e immediatas, deberd seguirse el

siguiente procedimiento.

a) [Dstudio de las funciones y tareas a desarrollarse en el puesto

vacante,

b} Se buscarid en el banco de elegibles, los empleados que cumplan
con los requisitos necesarios, tomando en cuenta su categorfla

escalafonaria.

¢) Elaborar las bases del concurso, cuando sea r~crsario, tomando
como base los requisitos minimos exigidos para el desempeno del

puesto.

d) Se hard la convocatoria, la misma que serf difundida en toda Ia

institucion,

En un orden lo6gico el reclutamiento y seleccifin de personal son las
primeras fases que se sigue a fin de organizar una empresa, siendo por

lo tanto una de las etopas administrativas mas importnntes.

La seleccitn es esencialmente la biisqueda de talento y no sbGio los

trémites rutinarios de exclusion de los incompetentes. 17.

4.2.1.2 Seleccidn: El subsistema de seleccidn es el
conjunto de normas, politicas, mBtodos ¥y

procedimientns tendientes a evaluar conpetitivamente {a idoneidad de

7. INIFCEACC AN AL ESTUDIO DE LA TEORIA ADMINISIRATIVA. JININGZ  WiL-

13, cundo de Cultura Econdmica, Pag. 328



los aspirantes a ocupar un puesto, garantizando el cabal desempeno del

misan al interior de las instituciones.

Luego de haberse sometido a los procedimientos técnicos del
recliutamiento, la Direccion de Recursus Fumanos determinara la

elegibilidad, de acuerdo al siguiente orden de prelacidn.

a) Se declarard la elegibilidad por categorfas escalalonarias cuando
fos aspirantes a un puesto vacante eslé desanpenando funciones
en puestos immediatamente inferiores, en loa misma unidad
administrativa, y se hallen ubicados en el escalafén, tendré

prioridad el de mas alta categoria escalafonaria.

b) Cuando 0 existan elegibles por categorias escalafonarias y
aparezcan personal de la institucion interesados en el ascenso
se determminard si reunen los requisitos minimos y tienen Ina
experiencia necesaria para el desampeno del puesto vac.ate., De
comprobarse la idoneidad, se sumneter8 a concurso de merecimientos
y oposicidn.

c) La seleccion por concurso de méritos se adjudicard a quienes
resulten ganadores luego de un proceso completo de seleccidon de
personai, en el que participen competitivamente dos © mas
personas.

Una vez escogiuu el personal idbGneo ya sea de la institucidén o fuera
de ella, se elaborarid y suscribird el contrato respectivo a prueba y
se le asignarda el puesto encargfndose el Jefe immdiato realizar la
induccion  respoctiva, especialmente a personal que no conoce la
empresa.

La induccidn tendrad como objetivos: 18,

i. Crear er el nuevo empleado confianza en fa institucién y en sus

propias posibilidades de integrarse y dominar las tareas que le

PS. DIPTFTION Y (ROANIZACION DE IMPRESAS FRIVAIAS Y P (Ferepanda

M. Fernadez E.



“son confiadas y que son nuevas para €l.

2. Lograr empleados biea informados.

3. Conseguir que el nuevo empleado se sienta identificado con |7

institucién y con la sensaci6n de "pertenencia”.

4,2.2 Clasificacidn de Puestos

Proviene de la voz latina Classificare-clasificar,
Classis-clase. Que significa rlasificar u ordciar por clases. AcciGn
y efecto de clasificar por clases las cosas y objetos que son
similares". 19,

"Clasificar es, en abstracto [ijar una nurenclatura sistematizada de
los objetos que han de clasilicarse y agruparlos después en clases,
separando los que presentan una o varias caracteristicas semejantes
y situando en categorfas diferentes las que al examinarlas aparecen

distintas en relacidn con las caracteristicas escogidas". 20,

"Puesto es: la funcifn establecida presupuestariamente integrada por
un conjunto de deberes y responsabilidacdes asignadas o <-legadas por
la Ley o autoridad competente que requieren el empleo de una persona

dursnte la jornada legal de trabajo o parte Jde ella.

Por fo tanto, una clase es un grupo de puestos sulicientemente
simi lares con respecto a sus deberes y responsabilidades, que pueden

ser designados con el mismo (Ttulo y que merecen igual Lrato,

Todos los puestos de la institucidn, de acuerdo a las funciones y
responsabilidades, requisitos minimos de educacién y experiencia
exigidos para su desempeiio, deben estar clasificados y asignados a una

ciase, wserie o grupo ocupacional del manual de clasificacion de

puestos.

10, LARROUSSE, PEQUERD DICCIONARIO
20, INTROTLOCION AL ESTUDIO 12 TRORIA APMINETUINTIVAL - TINTREZ W LILR
Phg. 336




"Clase es: [l grupo de puestos, sustancialmente iguales por la
definicion del trabajo y el nivel de dificultad en su ejecucion por
lo que se le asigna una misma denominacidn y se exige a quitn lo vaya

a desempefiar, similares requisitos de educacién y expericencia.

"Serie es: El grupo de clases que tiene un titulo coniin en razdn de
la similitud de la naturaleza del trabajo pero que se diferencia entre
31, en que cada una implica distinto nivel de dificultad y cxige

diferentes niveles de conocimiento y experiencia.
Una serie puede estar constituida por una sola clase.

GRUFO OAJPACIONAL: Es un grupo de series de diferente indole entre si
en cuanto a la naturaleza del trabajo, perao dentro de un mismo canpo

de actividades.,
FL WANLIAL TF CLASIFICACION DFE PLESTOS CONITNRA

i. INJICE OQUPACIONAL: Que definird la serie, clase y nivel de ilos
servidores de EMEIEL, en sus diferentes dreas y especi.iidades;

)r
2.  ESPECIFICACIONES DE CLASE: que contendrad

a) Titulo del Puesto y Codigo
b) Naturaleza del Trabajo
c) Tareas Tipicas; y

d) Requisitos minimos para el otorgamiento y desempeno del
P ia,

ASIANACION DE FUNCICNES

La asignacidn de funciones deberd corresponder a las especificaciones
de clases, los funcionarios cunplirin todas las tareas inherenies a
la naturaleza del trabajo.

(TEACTON DE PLESTOS

.-

S ard de acverdo con las necesidades reales de los recoraos humanos,

cnooconstderacion  alb respectivo  inforne tAcenico previe vy ooa las
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disponibilidades presupuestarias.
SUFRESION DE PLESTOS:

Se realizard (nicamente cuando el cargo est¢ vacante a pedido de los

directores n jefes de division, previo al informe técnico.

Dentro de la Organizacion la importancia de la clasificacion de
puestos radica en que ofrece la nueva base para establecer los deberes

y responsabilidades de cada uno, lo cual sirve para:

-~ Determinar los minimos requisitos que se deben satisfacer en cada
uno y orientar asi al proceso de seleccidn en forma objetiva y a base
de ex”nes, puesto que tal procedimiento puede utilizarse asi de

manera amplia.

- Verificar y sistematizar los nanbramientos y la Administracion de
los exdmenes que no son discriminatori- . y exigen las mismas

condiciones.,

- Fijar las escalas de salarios, de acuerdo con los deberes vy
responsabilidades de cargo y clase, lo cual permite que se cumpla el
precepto de que "a igual responsabilidad debc corresponder igual
remuneracion”., 21,

- facilitar el perfodo de prusba, al tener mejores elementos de juicio

sobre los cuales basar la evaluacidn.

4.2.3 Capacitacidn

La capacitacidon es parte integrante del sistema de
adninistracion y desarrollo de recursos humanos, es el conjunto de
poiiticas, estrategias, mdtodos, normas y procedimientos, orientado a
lograr la maxima satisfaccion personal y profesional de los servidores
a través de su permanente superacidn, com sujeto y objeto de toda
tronsformacion y desarrollo,

21, TUWALD DL LIBRO DE INIRCODUCCION AL ESTUDIO AIMINISTRATIVO.  J IME-
N WUTLBUR,
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IMPCIUANCIA DE LA CARMCITACICN: Para Edwin Flippo. 22. La importancia

de la capacitacién descansa en:

- "Un incremento de la produccion

1

Desarrolla una alta moral

Reduce la necesidad de supervision

Reduce los accidentes

Mejora la estabilidad de la organizacién y su
flexibilidgad".

FINALIDAD il LA CAPACITACION: El propbsito de la capacitacidn  es
procurar el desarrollo profesional y humano del personal de [METEL,
para el eficaz cunplimiento de sis funciones y ~1 permanente desarrollo

institucional.

FVETEL planificard la capacitacion de sus servidores y empleados,

buscando el desarrolio personai de todes y cada uno de ellos.

Las oportunidades de capacitacién deben ser iguales para todos,
otorgando prioridad a aquelios que tengan déflicit de [nslruccioOn

especial para el puesto que desempenen.

OBJETIVCS

l.a capacitacion cunplird los siguientes obje“ivos:

a) INSTRUCCIONES

I. Mejorar la eficiencia individual y colectiva en la ejecuciin

de funciones, actividades y tareas.,

2. Optimizar los servicios que EMETEL preste a sus usuarios.

3. Mejorar las relaciones interpersonales de modo que estas
reflejen en la identificacion de todus los servidores coun

los [ines y objetivos institucionales.

22, PTUNCIPIS DE AIMINISTRACION DEE PERSONAL "FLIPTO, Tiwin, Ixditoriai
TULOQRAW THLL LATINOMERICANA, - [Pag. 107
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4. Integrar la capacitacidon como parte de un sistema educativo
que conduzca al individuo en forma sistemitica, integral y
permanente, a un estado de formacidn que le permita

desempefiar con eficiencia las funciones del puesto.

b) INDIVIDUALES

l. Promover el desarrollo de los valores humanos y éticos de

los funcionarios y empleados de BEVEIEL.

2. Contribuir al desarrollo de una carrera escalafonaria

imparcial, cquitativa y justa; vy,

3. Propiciar el conocimiento de la realidad socio-econdmica y

laboral en la que el empleado se desenvuelva.

VINIULACION OON EL ESCALAFON

La -apacitacidon se realizari procurando que los cursos y eventos que
se ejecuten sirvan para que los empleados puedan cumplir en el
desempelo de las funciones de su puesto especifico y estén aptos para
asumir funciones de mejor jerarquia. EMVETEL, reconoceord un puntaje por
capacitacion recibida antes o durante la pemuwiencia del servidor en

la entidad, siempre que haya contribulido a su formacion.
Para el efecto se estableceran dos niveles:
a) Cursos o seminarios de Tipo general; vy,

b) Cursos o Seminarios de tipo especifico: Entendiéndose cowo tales
~uellos que tengan relaci6n cun las 4dreas de actividad de

EMETEL, a su vez aqul se diferenciaran:

IR Cursos o seminarios realizados fuera de BVETEL, que tengan
refacidn con las actividades de la entidad, encruinados al

cunplimiento de sus objetivos; v,

2, Cursus o seminarios auspiciados por TIMSTEL, estos  serdn
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reconocidos con un puntaje superior a fos mismos.

CRGANTSVDS DiE CAPACT TACION

lLa capacitacidon del personal de IMZIIEL se le realizard a través del
Centro Nacional de Capacitacion.

4.2.4 Evaluacidn del Desempeio

La evaluacidon del desempeio serviri para observar
el cowmportamiento administrativo de los empleados y contribuye a
mejorarlo en procura de su desarrollo profesional y un eficiente
servicio a la empresa; el subsistema de evaluaciOn respaldarda al
escalalon de los empleados a través de la determinaci6n de los méritos

que pusee cada uno en el cumpliiento de sus funciones especilicas.
OBJETIVOS DF 1A FVALLACION DEL DESRVPENO

a) Contribuir al mejoramiento de la Administracion Téenica de los
Recursos Humanos de IVEIEL, & través de la identificacion del
nivel del! desempeno de cada uno en el cunplimienty de sus

funciones especificas y del diagnéstico del ciima organizacional.

b) Lograr que los empleados de EVETEL respondan de una manera

oportuna y eficiente a las necesidades institucionales.

c) Proporcionar un m@todo sistemiticu a quien efeciGa [u valoracion
a [lin de que pueda reflexionar seriamente sobre los puntos
débiles y sobre los aspectos positivos de cada subordinado suyo.

d) Fomentar el rendimiento del personal de EMEILL.

e) Facititar la promocion.

i) Mejorar las relacinnes entre ejecutivos y <l resto del personal

de la organizacidn.

1) Comprobar la validez de las pruebas selectivas, ya que en base



de estas se har& el prondéstico de condiciones personales y

prafesionales.

La Evaluacion la realizar obligatorianente el Jefe immediato del
enplendo, una vez al afo y en la fecha preestablecida para dicho
efecto. la calificacidn no servira para la aplicacion de sanciones

adninistrativas.

La informacidn proporclionada por quienes realicen ia evaluacidn, tiene
carficter dc reservada y estrictamente confidenciat. v servird para
tener un marco referencial de las circunstancias en la que se realiza

la catificacion.

4.3  IMPLBVENTACION DEL SISTBVA

El sistema escalafonario a implacentarse ~n la Pmpresa
Estatal de Teleconunicaciones T™METEL, tendrd como finalidad establecer
categorias y niveles de remuneracién orientado a proparcionar
condiciones que garanticen el desarrollo laboral y personal del
trabajador, coadyuvando al lugro de la eficiencia y eficacia del

servicio al usuario.

EIL sistema escalafonario de EMZIEL, establece los siguientes objetivos:

a) Fstablecer las npommas que faciliten la implantacion de

remuneraciones equitativas.

b) Mejorar la calidad del trabajo a través de la efliciencia y el

estfimulo constante.

o]

Procurar la mayor elicacia de la empresa.

d) Favorecer fa estabilidad de todos los trabajadores; vy,

e) Sentar las bases para establecer un permapnente desarrollo

profesional y un constante progreso de los trabajadores.

Fulos objetivos se conseguirdn a través de la valorncidn de los
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factores que inciden en la eficiencia de cada trabaio, con criterios
clarvs, precisos ¢ inparciales,

Para mejorar la calidad del trabajo a través de la eficiencia y el

estinulo constante, se contari con los siguientes clementos:

al Participacion en cursos de perfeccionamiento.

b} Obtencidn de LTtulos o diploms de estudlos Tomale:.,

c) Publicacion de libros, monogralfias, investigaciones, encuestas,

etc., que tengan valor acadénico o técnico y que sean de provecho

para la empresa,

o} Aporte de ideas o sugerencias que, en su aplicacidn hayan dado
resuitados positivos.

e) Otros clementos que a juicio del comité de escalaldn se

consideren importantes.

Otro factor de gran importancia para la ubicacidn escalafonaria deberé

congsiderarse el tiampo de servicio en la empresa.

Todos fos empleados que reunan los requisitos minimos del puesto, serén
ubicados en la categorfa escalafonaria que les coresponda, para el
efecto el Comité de Escalafdn expedird la resolucidn correspondiente,

previo el estudio de la documentaciGn presentada.

4.3.1 Los organismos del sistema

- Los oOrganos responsables de la aplicacion y del

funcionamiento del Sistema Escalafonario seran:
COMITE DE ESCALAFCN

Lstard integrado por representantes de la Administraciéon de BVETEL y
pev los organismos laborales. “us resoluciones se tam. . in procurando

cl couwcensa para lo que se uplicardn las nommas técenicas dei Escalafdn
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interpreténdolas en forma positiva y de acuerdo al :<al significado de

las palabras.
AIRIBUCTIONES DEL COMITE DE ESCALAFCN

1, Nictar las politicas, nomas técnicas y disposiciones legales en

las que se basa el Sistema Escalafonario.

2. Aplicar 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 diferentes categorias

gue correspondan a cada uno de los trabajadores de la anpresa.

4. Dictar las resoluciones en materia de clasificiacion,

reclasificacién y asignacidn de puestos.

5. Aprobar la metodologia aplicable a la valoracion de puestos v la

escala de rauwineraciones correspondientes.

6. Emitir su dictamen en forma previa a la creacidn o supresion de
puestos.

7. Vigilar los procedimientos de reclutamiento y seleccion de
personal, ' tanto para nuevos ingresos CAamo para  ascensos  y
pramciones de antiguos trabajadores.

d. Cosivcer  y  tramitar las solicitudes presentadas por los
trabajadores sobre promoci6n, ascensos y traslados. Las
resoluciones las dictar& previo informe de la oficina el misno

gue tendrd el caricter de indicativo.

4.3.2 Conformacion del Comité de Escalalon

El Comité de Escalafon de la Fmpresa Estatal de
Teleconwnicaciones, estard integrado por:

i) Ui ddetegado de la Gerencia General de ™A1,
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) El Director de Recursos Humanes y Administracion, o su delegado,

quien actuari con voz informativa, pero sin voto.

c) Los Directores Financieros, Técnico y Administrative o sus

representantes.
d) Tres delegados de los Sindicatos a nivel nacional.
El Comité sesionarf previa convocatoria del Gerente Administrativo,
quien actuard cono presidente del Comité. Las sesiones se efectuarén
por lo menos una vez al mes, sin embargo a pedido de tres de sus

miembros sesionaréd el momento que solicitaren.

Extstird quorum cuando asistan a las reunlones por lo menos tres de sus

miemhros y el Presidente del Canité.

las resoluciones se tomarén por mayoria simple de las miembros que

asitan a la reunidn.

4.3.3 Atribuciones de la Direccidon de Rrcursos Hunanos

A través de la Direccion de i.ccursos Humanos,
aplicara las disposiciones constantes en los respectivos reglamentos,
manuales, etc., y las resoluciones que apruebe y dicta el Comité de

Escalafon.

Il Director de Recursos Humanos de EMETEL o su delegado, serd el
secretario del Conité de Escalafén y actuard con voz informativa pero

sin voto.

Ademsis de las funciones que estan asignadas al Director de Recursos

Funanos, le corresponde las siguientes:

i Velar por el cunplimiento de las normas, politicas y reglamentos

referentes al sistema escalafonario.

7. Campliv y hacer cumplir las resoluciones del Comitd de Escalufan,
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3. Organizar y administrar el procedimiento técnico para seleccionar

el personal que se requiera para |lenar vacantes.

4. Organizar y administrar los concursos de seleccion de personal

de conformidad con los procedimientos establecidos.

5, { tanificar y ejecutar programas de induccidén para los nuevos

trabajadores yue ingresen a la empresa.

6. hMuantener actualizado e! Banco de Elegibles el mismo que contendré
iniormacidén tanto del persconal de la empresn cowo del personsl
fuera de la misma y que hayan »robudo su idoneidad para cl

desenpeiio de puestos especificos.

7. Eiaborar los contratus de trabajo y vigilar el cumplimiento del
perfodo de prueba, notificar a los trabajdores su contratacion
definitiva o la conclusién del contrato e acuerdo a las normas

pertinentes del Cédigo de Trabajo.
8. Ordenar toda la informacidon relativa a personal y elaborar
estadisticas que faciliten el analisis e interpretacion de los

datos relacionados con el mevimiento de personal.

4.3.4 Las categorias escalafonarias

Las categorfas del escalafdon se determinarén pur las
fetras A.B.C., etc., las que dar&n lugar a desplazamientos horizontales
por el otorgaomiento de puntos en base a los méritos individuales. los
trabajadores de EMETE]D podrdan ser promovidos y alcanzar las ma$§ altas
categorias durante su vida laboral, mediante acumulacidon del puntaje

a que se hagan acreedores.

Para pramoverse del sueldo basico al nivel A del escalafdn, el empleado
deberia acumlar 25 puntos, y para pasar a los siguientes niveles
debersd acumular 20 puntos en cada ocasion.

Los puntos que le sobren en el momento de una pruarocifn escalaflonaria,
e wrwmteadrdn en favor del trabajador para contabilizarius en el

pivistio nivel. De este hecho se dejard constancia en {a resolucion
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que para la promocidn escalafonaria deberd dictar el Comité de

fiscalalon.

En casos de ascensos o traslados, el trabajador llevarad consigo el

puntaje que por escalafon haya acumlado.

4.3.5 lIncorporacion al Escalafén

Luego del estudio y andlisis de la documentacion,
realizada por la Direccidn de Recursos Humanos el Comité de [Escalafdn
expedird la resolucibén correspondiente incorporando a todos y cada uno
de los enpleados de EVEIEL, al sistama escalafeonario, dichos anfilisis
estaran basados en los m@ritos profesionales que tenga cada empleado,

Se tomaran o cuenta:

. NIVELES DE EDUCACION ALCANZADOS

EMETEL  reconocerda la fomnacién profesionul de sus empleados

ctorgando puntaje de acuerdo a la siguiente tabla.

NIVEL Dz EDUCACION FUNIOS TITULD OBTENIDO PUNIOS
PRIMARIA 5.0

FIUCACTION MEDIA:

CICO BASICO 6.0 Certificado Técnico 10
CICiO DIVERSIFICADO 7.0 titulo de Bachiller 5
INSTRUQCION SUPERIOR:

PRIMERCS DO QURSOS 8.0 Técnico Superior 20
TERCER RSO 9.0 Tecnélogo 25
CLARTO RSO 10.0 Licenciado 30
CQUINTO GURSO 11.0 Licenciado 31
SEXI0 QURSO 12.0 Profesional 41
POSTGRADO 13.0 Master 15

P.H.D.

PNETTTINCIA

ot reconocerd la experiencia de los empleados al servicio de IMEITL
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de acuerdo al siguiente cuadro:

ANCE VALOR FOR ANO PUNTAJE ACLMLEADO
t 10 10
10 20
3 10 30
4 8 25
5 8 il
6 § 45
7 8 50
8 6 55
9 60
10 6 65

Cuando la experiencia sobrepasa el nlmero de afios previstos o la

tabla anterior, se reconocerf el excedente con el valor asignado al

Gitimw valor por ano.

CAPACTTACICON

EVMETEL reconocerd un puntaje por la capacitacion percibida antes o
durante la prestacidén de servicios de los enpleados en la institucion.

De acuerdo a la siguiente tabla:

CARACTIR DL EVINIO FUERA DE BMIZTEL BN EL IMETEL FURRA DEL PALS

ESPECIT 1LO 0.15 0.20 0.25
OENTRAL 0.5 0.10 0.075

Los Cursos pueden ser:

I. Realizados fuera Je EMCTTEL

. Desarrollados o auspiciados por IMETEL

2

3. Tuera del pals o internacionales
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Por su caracter los cursos pusden ser:
1. ESPECIFICCE

~ntendiéndose  como  tales a los cursos que tengan directa

relacion con las actividades y/o profesidn de cada servidor.
2.  CGENERALES

se entenderfn conn tales a los cursos que no tengan relacién

directa con las actividades y/o la profesiGn del servidor.

Los certificados de los eventos de capacitacion que no
specifiquen nGmeros de horas, ni fecha de inicio y terminacion

se les asignard el valor correspondiente a 10 horas.

¥ los casos en que ¢l certificado o diplana del curso sehale la
fecha de iniciacién y terminacion del evento se procederd a
calcular el nomero de dias habiles, los mismos que seran
multiplicados por 2 horas diarias cuando es dentro del pais y 4

horas diarias cuando es fuera del pafs.
Los eventos de capacitacidon se calificaran con la siguiente tabla
hasta un méximo de 120 horas, ¢l exceso de horar se considerara
asi:
- Hasta 200 horas 5G%
- hasta 500 horas 4
- Mas de 500 horas  30%
ARS05 DE IDIOVAS EXIRANIERCS
(RN reconocerd a  sus  empleados un puntaje  especial  por el

conocimiento de idiams extranjeros u otras lenguas nativas que no

senn o cantellano, sde acuerdo al sicuiconte cuadio:
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I DTOMAS Nt VEL E S

MRIMR IDIGVA 4 8§ 12 16 20 24 28 32 36 40
SEGMNDO IDIOVA 6 10 14 18 22 26 30 34 28 42
TERCER DIGMY 8 1 5 19 23 27 31 35 39 43
CUARTO IDKMAN 8 12 16 20 24 28 32 36 40 4

ALDITORIA DE DOOOM:E 06

Los servidores de IMZTEL que hubiesen escrito libros, realizado
investigaciones u oiros trabajos de importancia, tendrén derecho a la
obtei. i6n de un puntaje especial hasta 0 puntos, lo cual dependeri

de la importancia cientifica o fecnica w dicho ducumento.

Las tesis de girado no constituyen osulicaciones, por lo tanto no
pueden presentarse como tales a menos que hubiesen merecide la

recanendacion de la Universidad para su publicacidn.
EVALLACICN DE DESEMPENO

Se deberd tomar muy en cuenta la calificacién que obtenga cada
empleado en el desempeito de ias labores a &l encomendadas. Dicha
calificacion seri realizada por e! Jefe immediato, se realizari una
vez al apo y tendrd un puntaje espec.al dentro del Escalafdén de cada

empleado gue haya merecidy una de las dos mis altas calificaciones.

El Comité de [Escalafon considerard para cada categoria de puestoe. el

valeo del lactor. Se otorgarid un maximo de 30 puntos.

El valor de cada "factor" a utilizar en la calificacion de la

evaluacidn serd:

1. Para el personal de sevicios 15 puntos
2. Para el personal Administrativo 20 puntos
doo e oF porsonal téenicn 23 puntos
4. Fava ol porsonal profesiona! 30 puntos

5. Parn el personal Direcctivo 33 puntos
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Fara la asignacidn de los puntus se procederad de la siguiente manera:

NIVEL DEL EVALLADO MW SEANDO

"
X

Personal de Servicios { 1.0} (Fx0.7)
Personal Técnico (F x 1.0) (F x 0.75)
Personal Proflesional (F x 1,0) (F x 0.8)

(

Personal Directivo F x 1.0) (F x 0.8)

Esta evaluacidon se realizari para buscar el mejor empleado en cada
categoria de puestos, a [in de otorgarle el 100% del puntaje previsto
para su categorfa, al segundo sc lo prawvinrd con un puntaje resultado

de la aplicacion de la tabla,

Una vez implantade el Sistema de Escalafdn para BEMEZIEL, su

funcionamiento debe ser manejado con justicia e imparcialidad para que

haya credibilidad en el Sistema Escalafonario.

Cabe indicar que el Comité de Escalafén juega un papel preponderante
por cuanto debe estar sicempre pendiente de todos los subsistemas de
personal ya que para su funcionamiento correctu deberfa estar

funcionuido todos los subristenms.

Es importante senalar que el Comité de Escalafon es el que administra
todo el sistema con respuldo de la Direccién de Recursos Humanos y
Administrativos.



CAPITULO V

5, CONCLUSIONES Y REUVENDACTIONES

5.1 CONDIUSHRES

PBasfindose en el estudio realizado, considero gque se
justifica la implementacién de un Sistema de Escalafén en la Enpresa
Estatal de Telecomnicaciones DMETEL. Puesto que los objetivos
generales  del  personal - toda organizacidn son de dos tipos:
monetarios y no monetarios. A pesar de que las organizaciones
modernas  han  dado particular importancia a los obietives no
ronetarios, el objetivo béAsico del personal est8 encaminado a
conseguir un salario justo y equitativo y que a su criterio esté
acorde con las funcrunes a &l encurendadas, todo esto nos pormite

Ilegar a las siguientes conclusiunes:

5.1.1 1l Sistema Escalafonario es necesario y conveniente,

por  cuanto  permite el desarrolle personal ¥y

profl~sional del empleado, lo cual genera la garantia para ias
instituciones y por ende a! Estado de contar con servidores c.paces

y eficientes.

5.1.2 Sin lupar a dudas uia buena organizacidon depende del

factor humwano, considerado com el recurso nés

importante, por lo que su admninistracion debe estar orientada a
suministrar y perfeccionar el recurso hunano capaz de que su desamnpeno

sea eficiente, eficaz y contribuya al desarrollo institucional.

5.1.3 il sistana escalafonariv se constituye en la piedra
angular del moanejo de un régimen de remuneraciones
en las diferentes organizacisnes |lanense é&stas piblicas o privadas,

favoreciendo la regulacion salarial.

.04 La Tlalea de politicus de gobierno unitario para las

st ituciones del sector piablico, ne ho pemitido
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que se de la sufliciente importancia =1 recurso humano y en

conscecuencia a sus mecanismos de administracion v desarrollo,

5.1.5 Be hace necesario considerar al sistema escalafona-
rio, tanto a nivel interno cam externo, en el

contexto cultural, econdmico, social, politico, administrativo, etc.

5.1.6 EIl pais dis; me de una legislacion basica para la

regulacion de las relaciones entre el sector piblico
v ol [Istado. Por lo tanto el problema no radich en la ausencia de
Leyes v servicio civil y carrera adninistrativa, sino principalmente
ci. la falta de difusiGii acerca de la naturaleza dentro del propio
sectui pbblico y en la sociedad en su conjunto, en la ausencia de
mecanismos que vuelvan operative al funcionamiento de los sistemas de
adiuinistracion de personal y por ende a ln aplicacidn de la Ley; vy,

en la falta de integracidn entre .us niveles polfticos y técnicos.

5.1.7 El Sistema Escalafonario debe encontrarse immerso

dentro de un sistena social abierto, enfatizando con

el medio ambiente v su interdependencia con los otrns subsistemas de
la carrera admninistrativa; el enfoque interdisciplinario y la
evi.uacion permanente deben ser un miedio que contribuya al desarrollo

de los recursos humanos y a la efectividad organizacional.

5.1.8 Desde el punto de vista econdmico, es necesario el
establecimiento de un sistema general de
remuneraciones uniforme, justo y equitativo, a fin de asegurar la real

vigencia de la carrera administrativa,

5.1.9 Es importante ademds la fijacion de escalas sala-
riales con una amplitud suficiente, que garantice
una adecuada perspectiva salarial basada en lo posible en el mercado

de salarios.

5.1.10 La presencia de multiplicidad de organizariones sin-

dicales no posibilita uniformar las remneraciones

puesio dqua, en la précrica los diversos grados de poder atcanzados por
Pos Sl aios Leach cam consecuencia gue  unos  sectores  alcancen

meleras reamueralivas y olios po,
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5.1.11 No existe un sistema nacional de rommneraciones cuya
aplicacion sea  obligatoria para todas las

instituciones del Sector Pablico.

5.1.12 La capacitaciton debe ser unoc de los elementos a con-
siderar para la formacib6n, por lo tanto la
capacitacién constituye un factor que debe ser estimulado y reconocido

dentro de la carrera admninistrativa.

5.1.13 La Evaluacion del Personal es tawbién un elemento
importante en la razdn de que la eficiencia de los
funcionarios en el desempenio de sus labores especificas. De la misma

depende el éxito en el curnlimiento de los ohirtivos institucionales.

5.1.14 La Clasiflicacion de puestos ca la organizacidn es
una de las labores de importancia, pues forma parte
de un sistema (e administracion de personal permitiendo clasificnr a
los puestos agrupandolos en clases de acuerdo a sus deberes y

responabllidades.

5.1.15 En el diseflo y reglanentacion de todo el Sistema
Escalafonario, se debe definir previamente el

concepto bajo el cual se va a trabajar,
5.2 REOWMENWCIUWES

Del andlisis realizado a través de este trabajo de
iuvestigacion me permito hacer las siguientes recomenaciones para un
eficiente Sistana liscalafonario:

5.2.1 Es necesario definir politicas nacionales de Ad-

ministraciétn de Personal, remuneraciones y carrera
para que sobre esta base se plantee un marceo doctrinario y conceptual

de la carrera y se esctructuren modelos aplicables a ia socledad.

o4 3
2.2.2  Fs recarendable que a efectos de estructurar un

sistena esealalonario se tuiys en considerccion los
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dos tipos de sistemas, uno basado en la clasificacidn de puestos y el
oLt en el mérito personal; la aplicacidon de cada uno de ellos debe
hacerse en funcién de las caracterfsticas y naturaleza de los puestos
o actividades que se desarrollan en un secltor determinado, debera
colisiderarse que a cada uno de estos tipos de sistamas mnncionados
debe tratar de incorporarse los elementos facilitadores del otro para

reforzar su aplicacidn.

3.2.3 Los Sistemas dJde Administracion de Personal con vista

a carrera administrotiva deben funcionar de modo

arminice o interrelacionado, a fin de que cada uno de ellos
influercien sobre los demis permitiendo a su vez que su interaccién

se derive en la configuracioén del sistema de carrera.

5.2.4 El diseho de un Sistema de Administracidon de Perso-
nal y Carrera Administrativa deberéd sustentarse en

una investigaci i admninistrativa del Sector Pdblico, puesto quc cl
diagndstico constituye un elemento inportante para que el sistema
responda a fas neces idades, circunstancias y problemitica

adninistrativa del pafs.

5.2.5 La Clasificacitn de Puestos deberad ser genérica y
flexible reservando el organismo crotral  de
personal, la elaboracién de los lineamientos y criterios, el

asesor~jento a los organismos sectoriales y el ejercicio del control.

5.2.6 Desarrollar acciones para captar el meior nGmero
de candidatos idéneos.

5.2.7 Elaborar instrumentos de Evaluacién del Desanpeiio
lo suficientemente desagregados y adaptables a las

caracterislicas de la empresa y de los diferentes tipos de tareas.

5.2.8 Desarrollar un sistema de autoevaluaciun personal

e institucional.

5.2.9. Disedar mecanismos para la utilizacion de resultados

de evaluncion en la aplicacion del sistana.
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5.72.10 Fortalecer las unidades de capacitacion de la enti-
dad, a fin de que la capacitacidn que ésta pueda
brindar sea oportuna, adecuada vy  llegue a  todos los niveles

administrativos.

5.2.11. Crear un sistems de racionalizacion de las

ramneraciones.

5.2.12 Crear up Comité Interno de Escalafén, a fin de que
vele por el cumplimiento del Sistema Escalafonario

et la empresa y permita la participacidn de todos los sectores tanto
administrativos como laboral, en la resolucion del problema inherente

al sistema,

2.2,13 Que el GSistema Escalafonario satisfaga tanto las

neces idades vy aspiraciones institucionales.

5.2.14 Considerar comm un aspecto relevante en el disefio

del sistema Escalafonario, las experiencias

obtenidas en ciertas instituciones pGblicas que tiepen ya implantado

el Sistema, asi como también {as experiencias de otros paises en donde

los sistemas escalafonarios han dado resultados pusitivos y también

ta T[lexibilidad y condiciones de Estos para f{acilitar la carrera
funcionaria.

5.2.15 Adaptar mecanisimos adecurdos que permitan disponer
de una mayor asignacion presupuestaria, a fin de
consol idar aquel principie de remuneraciones justas, equitativas y
generales, en relacidn al nivel de sus responsabilidades, como de sus
condiciones ~rsonales con el carfcter de uniforme para todo el Sector
Pablico.
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