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INTRODUCCION

Considerar que los recursos humanos constituyen el mas
valioso y din&émico recurso de toda organizacidn y que de su
productividad depende en gran medida, el qrecimiento v el
éxito de cualquier gestidn gerencial, las organizaciones deben
conseguir los medios para satisfacer a sus trabajadores v
lograr asi su maéximo rendimiento Yy su contribucidbn con los

objetivos organizacionales.

Con tales ideas se realizaron en este estudio las
trayectorias de carrera vy la metodologia para los programas
individuales como vias de crecimiento del personal dentrc de -
una organizacidn especlfica v péra desarrollar los
conocimientos necesarios para la buena ejecucidn de diferentes

tipos de trabajo.

En la gerencia moderna de personal, una sefial de
calidad es 1la capacidad para planificar nuevos programas de
desarrollo con el fin de suministrar personal bien adiestrado

y calificado para satisfacer sus necesidades futuras.

Dicha planificacidn suele ser sustentada por métodos
tanto cuantitativos como cualitativos; habiendo sido
seleccionado el método cualitativo como eje central de esta
memoria, va que considera al hombre factor clave en el logro

de los objetivos empresariales.



Dentro de esta consideracidn se hace necesa%io Tesaltar
que la administracidn moderna, debe entonces valerse de nuevas
fuentes de conocimiento, como la informatica, los sistemas y
la computacidn entre otras, a fin de hacer eficiente el maneio
de datos cualitativos en el area de recursos humanos. El
trabajo realizado presenta el disefio de un sistema mecanizado
de trayectorias de carrera vy la elaboracidn de una metodologila
para realizar programas individuales como un medio de busqueda
del desarrollo del personal técnico de la empresa en estudio

Eripe c.a.

La informacidn recolectada por medio de las técnicas
utilizadas (descripcidn de cargos, perfll de seleccidn vy
programas de adiestramiento) para establecer las alternativas
de progresibn, fué cargada en una base de datos
interconectadas que permitirdn conocer tanto el perfil de los
cargos como el perfil de los trabajadores y asli poner en
practica las trayectorias de carrera de acuerdo al disefio, el
cual permitird registrar .y procesar la informacidn para
determinar lag transferencias, los ascensos, promociones,
cargos vacantes, los cargos que pueden ser cubiertos por un
trabajador v los trabajadores que pueden ocupar un Ccargo,
logrando asi optimizar parte de la informacidn necesaria para
la toma de decisiones en el a&rea de desarrollo del personal de

13 empresa en cuestidn.

Este proyvecto, ademds tiene la intencidn de servir de

orientacidn para cubrir futuras espectativas en cuanto a



desarrollo v/o planificacidn de carrera en Eripe c.a. Yy eéen
cualquier otra empresa de similar estructura a la estudiada,
asi como también constituye requisito indispensable para optar
al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales de 1la
Facultad de Ciencias Econdmicas vy Sociales, Escuela de

Ciencias Sociales de la Universidad Catdlica Andrés Bello.






CAPITULO I : PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA.

Toda organizacidn necesita una serie de recursos, los
cuales constituyen los elementos que facilitan el logro de sus

objetivos. Estos recursos pueden ser:

- Materiales: Diserfio, instalaciones fisicas,

magquinarias, muebles, etc.

- Técnicos: Sistemas, organigramas, manuales,

instructivos, etc.

- Humanos: Representan el elemento mdas importante
dentro de la organizacidn, va que éstos no " solo
pueden mejorar sino también perfeccionar el empleo y

disefic de los recursos materiales y técnicos.

Asi pues es importante‘la existencia de una gerencia o
departamento que lleve a cabo las funciones propias de la
administraciébn del recurso humano, va gque, las organizaciones
requieren de energla humana para el logro de sus objetivos,
asi como también el individuo necesita de ésta para lograr su
desarrcllo y realizacion integral. Por lo tanto se debe
considerar déntro de la organizacidn, 1la dignidad de 1la
persona humana que debe ser respetada y . no convertirse en
objeto de manipulaciones, actitudes paternalistas, ni
explotacidn; por el contrario se le deben brindar
oportunidades para su desarrollovy capacitacidén, a fin de gque

participen cada dia mis en la marcha de la organizacidn,



dentro del orden y la coordinacidn que deben privar para que

se logren los objetivos de la empresa.

Para las organizaciones es determinante que su personal
perfeccione sus conocimientos, a fin de poder solucionar mejoxr
v mds rapidamente los problemas que se le presenten en el
desempefioc de sus funciones, como también es relevante que el
personal esté en condiciones de ocupar puestos de mayor

responsabilidad cuando ello sea necesario.

Todo esto implica que la cépacitacibn de los individuos
constituve un Teto de interés mutuo para llenar una
necesidad, que redundard en beneficio de ambos: el desarrolloc

de personal.

Para un individuo el desarrollo de su carrera tiene un
significadec mucho mds amplio que la obtencidn de dinero,
prestigio y reconocimiento profesional. Una carrera da un
sentido de logro, por lo gque todos necesitan cierta

orientacibdn para poder obtenerla.

Es por esto que la planificacidn de carrera constituye
"un proceso en que se fijan metas personales y se determinan
habilidades, tratande de adaptarlas a las necesidades v/u
oportunidades futuras de una empresa" {BURACK.1987,p.575).
Dentro de este proceso las trayvectorias de carrera VY los
programas indi&iduales de desarrollo, son parte importante
para el mantenimiento del personal en condiciones dptimas en
la organizacidn, sobre todo en aquellas empresas que ofrecen

servicios de consulta y asesoria brindando sus recursos



humanos para la realizacibdén de estudios con enfogques
multidisciplinarios. Vale destacar gque la demanda de
servicios de ingenierla de consulta en el pals se ha
incrementado en forma acelerada a partir del aflo 1985,
pasando de una contratacidn estimada en el orden de cinco
millones de horas-hombre para ese mismo afilo, a mi&s de quince

millones horas-hombre en 1988. (CAVECON,1989.p.1)

Dentro de esta gama de empresas consultoras se
encuentra Eripe c.a. Ingenieros Consultores. Esta
organizacidn ha mostrado su preocupacidn por el mantenimiento
vy desarrollo de los recursos humanos disponibles para ofertar
a lés compafilas que requieren un servicio vy potencial humano
altamente competentes. Por esta 7razdn se hace necesario
realizar el establecimiento de trayectorias de carrera y una
metodologla para la elaboracidn de programas individuales de
desaxrrollo dé los trabajadores de la empresa, como un medio
que le permita a la organizacidn proveer vias o alternativas
de crecimento a sus trabajadores v a su vez le proporciona las
oportunidades de perfeccionar v/o adquirir nuevos
conocimientos por medio de un programa de adiestramiento
adecuado para optar a cargos de mayor responsabilidad,
avivando asi su deseo de superacidn y colaboracidn en la
empresa, llegando a optimizar v simplificar esta funcidn

mediante la mecanizacidn de la informacidn.

Por lo dem&s es un hecho que el futuro de la gestiébn

de personal estd centrado en las comunicaciones vy necesidades



de informacidbn de las empresas. " En virtud de estos
Tequerimientos v del auge que ha tenido la automatizacidn de
los sistemas, particularmente los de personal la gerencia de

recursos humanos exiige programas gque brinden mayor facilidad

v rapidéz en la toma de decisiones, va sea para
proveer, adiestrar, desarrollar, clasificar; remunerar Vv
compesar a los individuos de 1a organizacidn".

(ALVES.1989.p.1)

Expuestas estas razones se considera relevante
dedicarse a disefiar un sistema mecanizado de trayectorias de
carrera y programas individuales de desarrollq de los
trabajadores que conforman el nivel técnico de Eripe c.a

Ingenieros Consultores.






CAPITULO II: MARCO TEORICO.

A.-Clarificacidn Conceptual.

Hoy en dila los administradores de Recursos Humanos dan
prioridad a los programas vy politicas de desarrcllo,
enfatizando la importancia de las oportunidades de crecimiento
v reconociendo que el entrenamiento y el desarrollo tienen una
influencia relevante en la aplicacidn v utilizacidn efectiva

de todos los recursos humanos gque emplean.

Asi por medio de estos elementos se brindan
oportunidades de progreso integral a los trabajadores, a fin
de que logren satisfacer sus diferentes tipos de necesidades,

v que puedan ocupar puestos superiores.

Esta politica consiste en identificar aguellas &reas en
las que las personas puedan aspirar a su promocidn,

determinando los puestos sujetos a ella.

Se considera el desarrollo dentro de una organizacion
en un sentido amplio, comoc "Un sistema por el cual se  busca
que el trabajador aproveche lo mejor posible todas las
facultades, no solo. para la labor que ejecuta actualmente,
sino en vista de su progreso y proyeccidn futura.(VIVAS., 1971

p.43)

En un sentido mds restringido, se podrla decir que el

desarrollo de personal es la bisqueda del mejoramiento,
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perfeccionamiento vy acrecentamiento del recurso humano en su

propia organizacidn.

Las organizaciones con miras a alcanzar dicho
perfeccionamiento realizan la planificaci&n como " un proceso
vmediante el cual se sustenta la gestidbn empresarial a fin de
preveer las contingencias y fuerzas contrarias que dinamizan
las acciones para alcanzar u obtener la misidn tltima de 1la

organizacidn".(ALVES.1988. p.311).

La planificacidn de la administracidn de los recursos
humanos sirve de fundamento para analizar, resolver problemas
y tomar decisiones que se desprenden de las relaciones con vy

para el personal, de acuerdo a cada sub-sistema de trabajo.

La planificacidn de recursos humanos en especifico, se
refiere a "Un proceso integral, participativo vy continuo

mediante el cual se incorpora, a la planificacidn corporativa

la visibn de conjunto de las diferentes funciones de
administracidn de personal (reclutamiento, seleccidn,
adiestramiento, clasificacidn, compensacidn, planes de
carrera, beneficios sociales, etc.) con el propdsito de

elaborar un plan, cuyos lineamientos encauéen eficientemente
las acciones para poder contar, en la ‘dptima calidad,
cantidad y oportunidad, con el tipo de trabajador dispuesto a
contribuir al logro de 1los objetivos vy metas de la

empresa. (SANCHEZ.1990,p.20)

La planificacién de recursos humanos diferenciada como

un proceso aparte del resto de los procescs de la gestidn de

11



recursos humanos (y en especial de los que le son mas afines

como trayectorias de carrera, desarrollo y adiestramiento) no
se siente justificada en todas las empresas, va que, la misma
es entendida como un proceso dindmico de toma de decisiones
que requiere el establecimiento de objetivos a mediano o largo
plazo v la elaboracidn de prondsticos, diagndsticos y andlisis
del entornc, gque implica una serie de actividades que tienen

un costo en tiempo v relacién dentro de la empresa.

Hay que advertir que el establecer la planificacidn de
recurscos humanos como proceso diferenciado no es una garantia
de é&xito, pues la conduccidn del proceso en si 1regquiere de
personal experimentado y con mucha claridad conceptual de lo
que esta buscando, a su vez se requiere la utilizacidn de
métodos, 1los cuales se pueden definir en dos grandes grupos:

Métodos Cuantitativos y Métodos Cualitativos.

Para realizar una planificacidén de recursos humanos se
debe contar con métodos cuantitativos, de donde se obtengan
datos que permitan tener una proyveccidn de las necesidades
futuras de la organizacidn, de acuerdo a prondsticos de la
economia nacional e institucional, prondsticos econdmicos de

la organizacidn y prondsticos de recursos humanos.

Los prondsticos de recursos humanos comprenden:

Prondsticos de 1los Requerimientos: Es decir,
de los conocimientos, habilidades, experiencias,
actitudes, intereses vocacionales, etc, con que

12



deberdn contar en el futuro los miembros de la
organizacidn en cada uno de los sectores o)

departamentos de ésta.(ARIAS.1987.p 170)

Prondstico de la oferta de mano de obra: Se refiere
a prondsticos de la poblacidn, educacidén vy del
crecimiento de la industria o de la actividad
econbmica vy el crecimiento de la economia del pais,

dardn wuna idea de los recursos humanos que puedan
ser localizados fuera de la organizacidn cuando se

necesiten.(ARIAS.1987.p.170)

Otro punto importante es que cada organizacidn debe
preocuparse por contar con un inventario de recursos humanos
que le permita conocer las experiencias, habilidades,
conocimientos, intereses, actualizacidn en el trabajo, etc, de
cada uno de los miembros de la misma, de manera que pueda
cubrir los puestos disponibles, va sea por egresos o0 por
expansibn v que pueda planear‘los programas de entrenamiento vy
formacidn necesarios para hacer frente a las neqesidades

presentes y futuras de la organizacidn.

Es por esto que se hace necesaria la existenciav de
métodos cualitativos que permitan sustentar la planificacién
del recursc humano, dada la amplitud e importancia de los
mismos en el desarrollo, preparacidén y mantenimiento del
trabajador en la organizacidn. El enfoque cualitativo
constituye el eje fundamental de cualquier esfuerzo orientado

a integrar lo estratégico, a la planificacidén de recursos

13



humanos, 2% considera al hombre como factor clave v
determinante en el logro de los objetivos organizacionales. El
mencionado enfoque, permite establecer las acciones a

emprender en administracidn de personal.

De esta manera, es posible contar con el recurso
humano, dispuesto a contribuir de manera creativa al logro de

las metas y estrategias de la organizacidn.

De acuerdo a los métodos mencionados nos abocaremos a
establecer 1la planificacidn de recursos humanos segln el
método cualitativo, vya que, para este estudio se estableceran
trayvectorias de carrera v programas individuales de
desarrollo, teniendo claro que para la elaboracidén de dichos
programas es un requisito esencial tomar en cuenta la
evaluacidn de eficiencia y estimacidn de potencial, va que
por medio de éstos se logra determinar la plena aplicacidn
del recurso humanc y proporcionarle oportunidades de
crecimiento y condiciones de efectiva participacidén a todos

los miembros de la organizacién.

La mayorla de las organizaciones emplean las trayectorias
de carrera en la planificacidn del desarrollo y promocidn de
los empleados, yva que, dichas trayectorias son entendidas como
"las diferentes alternativas de cargos que puede ocupar un
trabajador que ingrese o se encuentre en cualquier posicidn
dentro de la organizacibn, para su desarrollo vy progreso. La
trayectoria hay que verla desde el punto de vista de 1la

organizacidbn, pues ésta debe trasladar a los individuos a lo

14



largo de trayectorias de carrera, para desarrollar las
capacidades necesarias en el personal de distintos niveles y

en la realizacidn de diferentes tipos de trabajo.

Es. importante sefialar que los individuos tampoco tienen
que segulr necesariamente, trayectorias ascendentes de
carrera. Las trayectorias laterales permiten la realizacidn de
mhltiples funciones y actividades, - permitiendo asi el
desarrollo de capacidades mas amplias entre 1los individuos.
Muchas personas consideran gque las carreras laterales son

altamente satisfactorias. (WALKER. 1989 p.5)

En vez de definir linealmente las trayectorias como
vias estréchas de progresidn, es posible seflalar cada posicidn
de una organizacidn dentro del marco de wuna red. De esta
forma, se presentan como trayectorias las distintas opciones

de movimiento en una carrera.{(WALKER. 1989.p.8)

Las trayectorias de carrera deben representar
posibilidades reales de progresidn, sean laterales e}
ascendentes, sin contemplar ritmos de progreso "normales" o

especializacidn técnica forzada, ademds deben ser tentativas vy
responder a los cambios en el contenido del trabajo, a las
prioridades del trabajc, a los patrones de organizacidbn y a
las necesidades de la gerencia, asi como también especificar
las destrezas suceptibles de adquirirse, el conocimiento vy
otros atributos especificos requeridos para Tealizar el
trabajo en cada posicidn a lo largo de la trayectoria vy no

simplemente las credenciales de educacidén, la edad o las

15



experiencias de trabajo que puedan excluir algunas personas

capaces de las oportunidades de avance.(WALKER. 1989 p.11)

Para definir las trayectorias se Tequieren datos
empiricos que se puedan obtener siguiendo una serie de pasos

gque no son requisitos, pero sirven de gula; los cuales son:

- Recopilar datos sobre las actividades reales del
trabajo, su importancia relativa vy la asignacibn

relativa de tiempo para cada una de ellas.

- Determinar mediante el andlisis’ de esas
actividades, las destrezas, conocimientos y otras

capacidades requeridas para su efectiva realizacidn.

- Identificar los patrones de similitud entre las
posiciones, en base a su contenido v a los
requerimientos de destrezas v conocimientos v
agrupar las posiciones similares como familias de

cargos.

- Identificar posibles 1lineas de progresidn, en
términos de la 1dgica, entre esas famllias de
cargo, com representacidn de las trayectorias de

carrera.

- Integrar esa red general de trayectorias como un
sistema finico de carreras que presenta las

posibilidades de progreso.(WALKER. 1989. p.12)

16



Solamente con proporcionar una consideracidn fresca
objetiva de las posibilidades de carrera en una organizacid
acorde con 1la realidad, se puede mejorar el proceso d

desarrollo de una carrera.{(WALKER. 1989 p.14)

Las trayectorias de carrera proporcionan un enlac
vital entre 1los propdsitos de carrera del individuo v 1lo
requerimientos reales de personal. El resultado solo puede se
positivo si se logra una mejor utilizacidn del perscnal v un
menor ambiguedad en la forma en que los miembros del persona

contemplan la relacidédn de empleo. (WALKER. 1989 p. 30)

Las trayectorias ‘de carrera, a pesar de gque estd
basadas en la realidad, sera&n mas ttiles si se trasladan a 1lo
planes individuales de desarrollo, aunque esta informacid
relacionada con la carrera se pueden aplicar de varias forma

entre las que se incluyen:

- La descripcidn de las oportunidades d
carrera al personal nuevo vy a los candidatos

trabajadores pertenecientes a la empresa.

- La identificacidn de "posiciones en blanco" paj
las cuales 1los 1individuos estdn 1listos o

encuentran en proceso de desarrollo.

- La identificacién de necesidades especific
de adiestramiento para los individuos.{(WALKER. 19

p.33)

17




Los empleados deben recibir informacibn sobre las
trayectorias de carrera en forma directa y a través de 1los
gerentes. En este contexto, deben hacerse planes especificos

para lograr acciones de desarrollo acordes con la realidad.

Las travectorias de carrera deben definirse en base a
actividades y requerimientos reales del trabajo, de modo que
empleados Yy gerentes tengan wuna base real para la

planificacién del desarrollo de carrera.(SANCHEZ. 1987. p.75)

El establecimiento de travectorias de carrera aporta

beneficios tanto a la organizacidn como a los trabajadores:

- A la organizacibén porque presenta un mecanismo
administrativo que le permite desarrollar v evaluar
progresivamente el nivel de desempeflo de sus
especialistas técnicos vy facilita el conocer el tipo
de personal a requerir para cumplir con los

objetivos y funciones de la empresa.

- Al trabajador porque es el instrﬁmento que le
proporciona las oportunidades de perfeccionar vy/o
adquirir nuevos conocimientos v de satisfacer sus
aspiracicnes de participacidbn, fomentando asi su
afan de superacidn 2% participacidn en la

empresa. (SANCHEZ.1987. p.76)

Como consecuencia de este proceso la empresa, por su
parte, logrard una mayor efectividad en el cumplimiento de sus

objetivos a través de un personal mds especializado e

18



integrado en sus fines.(SANCHEZ. 1987 p.76)

Los programas individuales de desarrollo establecen 1:
diferentes alternativas de modificacidn de su posicidbn
puede tener un trabajador durante el periodo planificado. |
&nfasis de dichos programas estld en verlo desde el punto

vista del +trabajador vy asegurarle a la organizacidn 1

reemplazos necesarios en los cargos fundamentales. ( SANCHE!
1987. p.79)
Los programas individuales, aportan beneficios tanto

la organizacidbn como a los empleados:

A la organizaciédn:

- Permite disponer de reemplazos requeridos en for

adecuada, para los cargos fundamentales de
organizacidn.
- Permite normalizar la administracidn 1

personal en términos de ascensos, reclasificacione

transferencias vy aumentos de sueldo.

- Permite establecer planes de adiestramien

validos, oportunos, eficientes y eficaces.

- Mavyor productividad, por efecto de
identificacidbn del empleadoc con la empresa y la al
moral, . adquiridos por la certidumbre de su progre

en los prbximos aflos.
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A los trabajadores:

- E1 tener claridad de sus posibilidades de progreso

dentro de la organizacidn.

- El1 conocer sus potenciales y limitaciones de poder

alcanzar su desarrollo futuro.

- Posibilidades de permanencia, de hacer carrera en

su area.

- El1 recibir un adiestramiento continuo oportunc vy
adecuado a sus expectativas y funciones. (SANCHEZ.

1987.p.80)

Como se menciond anteriormente para que los planes
individuales puedan establecerse es necesario que la

organizacibn cumpla con algunos requisitos los cuales son:

- Que se aplique un sistema de evaluacidn del

desempefio.

- Establecer un sistema de estimacidn de potencial
de los trabajadores, a través del cual se obtenga
informacidn acerca de sus posibilidades, para ocupar

cargos de mayor responsabilidad vy complejidad.
- Disponer de una infraestructura de adiestramiento.

- Debe ser practica de la empresa que los reemplazos
surjan de la misma organizacidn y exista un sistema

establecido para tal fin.(SANCHEZ. 1987.p.80)
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Las trayectorias de carrera v los programas
individuales sirven comc medios para motivar al personal
dentro de la organizacidn, claro estéd, dicho proceso
motivacional depende mucho de la existencia de las condiciones
o del clima adecuado de é&sta. Toda organizacidn, tiene un
ambiente o personalidad propia gque la distingue de otras y que
influye en la conducta de sus miembros. La gerencia poxr lo
tanto debe esforzarse para crear el tipo de clima que permita
que se alcancen los objetivos de la organizacidon y al mismo
tiempo, se satisfagan las necesidades psicoldgicas y socilales

de su persocnal.

Para mantener v mejorar la calidad del clima
organizacional, las fuerzas que interacttan para determinarlo
deben ser aisladas y estudiadas. El principal propésito de la
existencia de la organizacidbn, su tamafic y su estructura,
desempefian papeles importantes para determinaxr su

singularidad.

Las actitudes que los gerentes y supervisores tienen
hacia la personalidad humana y los métodos que usan para
dirigir vy controlar las actividades de los subordinados, son
de principal importancia para determinar el clima de la parte

de la organizacidn de la cual son responsables.

Las relaciones dentro y entre los grupos que comprende
una organizacidn también contribuyen a su clima. Mediante el
conocimiento de las caracteristicas comunes a los grupos, los

supervisores deben estar en mejor posicidn para comprender las
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fuerzas que ayudan a crear el tipo de clima a su nivel en la
organizacidbn; también deberan ser capaces de desarrollar
relaciones mas armoniosas y efectivas entre los grupos de

empleados.

Otros factores de naturaleza filsica como: la naturaleza
del +trabajo, disposicidn al trabajc y las condiciones gue
afectan 1la salud v seguridad del empleado contribuyeﬁ al
clima, va sea directa o indirectamente mediante su influencia

sobre la conducta humana.

A continuacidn se presentan los conceptos que se
utilizaron para llevar a cabo 1la realizacidén de las
trayectorias de carrera, que sirvieron de base tedrica para la

interpretacibn v analisis de los datos obtenidos.

MOVILIDAD: Desde el punto de vista interno de una
organizacién, se entiende como el flujo de los
trabajadores de un cargo a otro & de un area a otra.
Dentro de é&sta tomaremos en cuenta: La Movilidad
Vertical Ascendente o Progresiédn vy la movilidad

Horizontal.

MOVILIDAD VERTICAL ASCENDENTE : Es el flujo de los

trabajadorgs de un cargo inferior a uno superior
dentro de una escalera de cargos, donde la secuencia
de estos se fundamenta en la interrelacidn de las
actividades y requerimientos especlificos de cada

cargo. El sistema de progresidn se establece en
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forma clara, por medio de la definicidn de
las familias de cargo de manera tal que permita 1la
igualdad de oportunidades de progresar 0%

desarrollarse dentro de la organizacidn.

MOVILIDAD HORIZONTAL: Estd representada por las
diversas vias o alternativas que puede tener un
cargo de forma horizontal hacia otros cCargos
pertenecientes a escaleras organizacioﬁales o A&reas
especificas de una misma gerencia o hacia otras
dreas de la empresa. Este tipo de movilidad implica
el traslado hacia escaleras de cargos paralelas, las
cuales de acuerdo a sus actividades especificas,
permiten el incremento o no de responsabilidades,
continuando el flujo normal de la trayectoria de

carrera en las funciones correspondientes.

CLASES DE CARGO: Representan el conjunto de cargos
de wuna misma naturaleza que estadn en funcidn de un
mismo tipo de actividad v cuyos ocupantes pueden ser

intercambiados.
ESCALON: Es equivalente a un cargo.

ESCALERAS O FAMILIAS DE CARGO: Se presentan como las
vias o alternativas pautadas por la organizacidn,
por medio de las cuales los trabajadores se

encaminaran en la trayectoria de carrera.
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De acuerdo al tipo de actividades especificas de los
diferentes escalones existiran escaleras de cargos

simples v escaleras de cargos compuestas.

ESCALERAS DE CARGOS SIMPLES: Consisten en una serie
continua de escalones o cargos pertenecientes a una
misma 3drea, direccidn o gerencia. La movilidad de
los trabajadores a través de los escalones de 1la
escaleras de cargos simple ocurrira de forma
vertical ascendente. El paso de un escaldn a otro
en este tipo viene dado por el desenvolvimiento del

trabajador en el cargo inmediato inferior.

ESCALERAS DE  CARGOS COMPUESTAS: Consiste en una
serie contlinua de escalones o cargos, gque permiten
gque los mismos se relacionen entre si1, pudiendo
pertenecer a wuna misma unidad organizativa o
departamento vy cuyas actividades v Trequerimientos
son similares entre si. Surgen como una serie de
alternativas para los trabajadores, va que, a través
de la induccidn especifica de los puestos de trabajio
v en algunos  casos el adiestramiento, se
puede lograr 1la _existencia de vlas para el
desarrollo personal dentro de la organizacidn v una
adecuacidn a los requerimientos de la misma. Claro
estd, que ello dependerd del desempefio de los
trabajadores en los cargos inmediatos inferiores a

los cargos aspirados, en el entendido de wuna
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consclidacidn de experiencia, educacidn v
adquisicidn de conocimientos badsicos distintos a los
que venla teniendo, v asl mismo dependerd del grado
de importancia y complejidad que exija una escalera
de cargos simple, con la finalidad de ser promovido
al cargo superior de la familia de cargos de 1la
trayectoria de carrera establecida un flujo de

movilidad normal.

TIEMPO EN EL CARGO : Lapso en el cual el trabajador
se desempefla en un cargo determinado egquivalente a
los afios de servicio en la empresa limitado a cada

cargo en particular.

TIEMPO DE PROMOCION: Perlodo minimo en el cual un

trabajador puede ser ascendido a otro cargo.

Conceptos menos relevantes a los anteriormente

expuestos

contenido

seran presentados en un glosario de té&rminos

en el anexo # 1.

25



cual se estableceran los patrones de progresidn posible de
acuerdo a una serie de requerimientos de trabajo. Estas

técnicas son:

1.- Descripciones de Cargos : Es una relacidn escrita
que dellnea los deberes vy las condiciones relacionadas con el
cargo, que'hace, cdmo las hace, porqué las hace y para quélas

hace.

También suele ser definido como " el proceso que
consiste en determinar los elementos o hechos que componen la
haturaleza de un cargo y que lo hacen distinto de todos 1los
otros existentes en la organizacidn. (CHIAVENATO. 1983.

p.275)
Esta técnica tiene como objetivos principales :

- Determinacidn ideal del perfil del ocupante

del cargo.

- Suministra el material necesario para el

contenido de los programas de adiestramiento.

- Determinacidn del valor relativo de las
diversas posiciones de un departamento vy alineacidn
de los cargos similares en

otros.(CHIAVENATO.1983.p296)

Las descripciones de cargos suministran un apoyo
importante a las trayvectorias de carrera por el hecho de que

proporcionan en forma detallada funciones especificas 0%
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responsabilidades que se exigen en cada uno de los cargos,
ademis de determinar la educacidn, experiencia y conocimientos

exigidos por el mismo.

2.- Perfiles de Seleccidn : Permite ubicar al individuo
mas iddneo para ocupar determinados cargos atendiendo a los
atributos, cualidades, habilidades v destrezas personales que
debe poseer el aspirante, para cubrir con las exigencias que

demanda el cargo. (ANTON. 1988.p.41)

Proporciona a la trayectoria de carrera los regquisitos
exigenciales que se deriven de un cargo, para obtener asi, el
individuo mas idbneo ﬁara cada cargo con miras a mantener o
aumentar la eficiencia v el desempefio del perscnal.

3.- Programas de Adiestramiento :" Consiste en la
elaboracidn de planes mediante los cuales se da al trabajador
las oportunidades para desarrocllar su capacidad a fin de que
alcance las normas de rendimientoAque se establezcan , asi
como también lograr que desarrollen todas sus potencialidades

en bien de él1 mismo vy de la organizacidn." (CHIAVENATO. 1983

p.482)

Proporciona a 1la travectoria de carreré, los medios
para satisfacer 1las necesidades tanto individuales como
organizacionales, contribuyendo a establecer claramente los
cursos Yy programas de adiestramiento necesarios para realizar
eficdzmente las funciones de cada cargo 1indispensables para

avanzary en su trayectoria.
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4.- Valoracidn de Cargos : " Se puede definir como el

procedimiento sistemdtico v cientifico utilizado para
determinar la importancia relativa de los requisitos (o
exigencias), que se derivan del disefio intrinseco de un cargo

vy las dimensiones extrinsecas del mismo, por referencia a los

demds puestos de una organizacidn'. (URQUIJO. 1989. p.59)

La wvaloracidn de cargos presenta la ubicacidn de los

cargos en grado jerarquico.

C.- Organizaciones Matriciales

La organizacibn matricial, es un disefio organizativo
utilizado para establecer un sistema flexible y adaptable de
recursos Vv procedimientos que permita conseguly una serie de

objetivos de un proyecto.

El +tipo de organizacidn por divisiones tradicionales
permite que un fluio de trabajo, progrese entre unidades
funcionales autbnomas de una divisidn especifica. Un director
de divisibn es responsable de todos los programas de trabajo
relativos a los productos de su divisidn. En una organizacidn
matricial, el director de 1la divisidén tiene la misma
responsabilidad, autoridad v compromiso ante los resultados;
la diferencia estd en la divisidn del trabajo realizado, asi
como en la asignacidn de la autoridad, reéponsabilidad v

compromisco en la realizacidn de los proyectos.
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"Un tipo de organizacidn matricial se construye en base
a proyectos especificos. La autoridad, responsabilidad vy
compromiso del provecto, de acuerdo con el tiempo, . costo,'
calidad vy cantidad previstos por el contrato recae sobre el
director del mismo. Segiin éste concepto, la organizacién
lineal opera exclusivamente como una relacidn de apoyo a la

organizacibn lineal del proyecto. (BURACK. 1987.p.233)

"El director del proyecto tiene asignado personal
cualificado de los departamentos funcionales, mientras dura el
proyvecto. Por consiguilente, la organizacidn del proyecte estd
compuesta por el director v grupos de personal funcionales.
Ademds de la responsabilidad y compromiso de sacar adelante el
provecto, el director del mismo tiene autoridad para disefliar
el trabajo, asignar el personal a los grupos de funcionamiento
v determinar las relaciones durante el proceso. Mientras dure
el proyecto, tiene autoridad para premiar al personal con
promociones, aumentos de salario v otros incentivos , v para
relevar al personal asignado al grupo de funcionamiento. Una
vez finalizado el proyvecto, el personal del grupo funcional
vuelve a los departamentos funcionales para su reasignacidn o
traslado a otras divisiones o programas. Hay que sefialar que
algunos miembros del equipo pueden seguir perteneciendo
administrativamente a su &rea funciocnal y unirse o separarse

del équipo, seglin sea necesario. (BURACK. 1987. p.235)

La organizacidn por provectos se basa principalmente en
sus propios recursos internos; un equipo que trabaja bajo una

estructura matricial "pide prestado " los recursos de las
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divisiones funcionales, que como hemos dicho antes, asumen

entonces una relacidn de apovo.

El concepto de organizacidn matricial, supone un
sistema organizativo disefiado mas como una "red de
relaciones", que como una relacidn en linea entre el personal
‘que realiza el trabajo. La red de relaciones se impone al

empezar vy terminar los provectos especificos. Una funcidn de
la divisidn principal gue asigna los recursos para multiples
provectos es determinar la prioridad de los recursos y valorar

el desarrollo del proyecto segin los requisitos contractuales.

La organizacidn matricial permite a los grandes
talentos un alto grado de especializacidn con la maxima

eficacia en las operaciones .

La utilizacidn de una organizacidn matricial se basa en
una nueva disposicidn de las funciones organizativas
orientadas hacia el objetivo y disefiada para adaptarse a los

cambios v beneficiarse del equipe de trabajo.

Las organizaciones de provecto pueden existir en cierto
ntimero de formas. Por ejemplo Middleton distingue entre
organizaciones de provyectos individual, de confianza,

intermezclada v agregada.

Una organizacidn de proyvectos individual, consiste en
una sola persona: El Director ¢ Gerente de proyecto. El
ejerce control a través de departamentos funcionales que

desempefian todo el trabajo en el proyecto. No se reportan
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directamente a €&l las actividades de personal (excepto el

apoyo de oficinal.

En una organizacidn de provectos de confianza se
proporciona al gerente de proyvectos un personal de confianza
para ejercer control por medio de actividades tales como;

programacidn, supervisidn de tareas y fondos y control de

cambios, para llevar a cabo cualquier funcidn tnica del
proyecto como pruebas o activacidn de sitios. Los
departamentos funcionales desempefian todavia las tareas

primarias de ingenierla, consecusidn y manufactura.

Una organizacidn de proyectos intermezclada se
establece cuando algunas de las funciones primarias se
remueven de los departamentos funcionales y se asignan para
reportar directamente al gerente de proyectos, Jjunto con las

funciones de confianza.

Con una organizacidn agregada todos los departamentos vy
actividades que se requieren para llevar a cabo un provecto
reportan directamente al gerente de proyectos . BAsil, las
organizaciones matriciales se pueden diferenciar por medio de
varias dimensiones, incluyendo la cantidad de personal
implicado, el porcentaje de tipo de personas asignadas
"permanentemente" al proyvecto en contraste con aquellas.que se
prestan durante un periodo corto, v las responsabilidades
asignadas al gerente de proyecto en contraste con lcs

ejecutivos funcionales .
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D.- Importancia de la Mecanizacidn.

"El proceso moderno de sistematizacidn de las

actividades complejas de la sociedad, ha inducido notables

avances en las ciencias de la adminisrtracidn de las
organizaciones empresariales, siendc hoy imprescindible para
un administrador, el poseer conocimientos concretos sobre los

alcances de la aplicacidbn de la teoria de los sistemas y 1las

comunicaciones, con la finalidad de efectuar un sin nimero de
trabajos esrtratégicos v rutinarios de planificacidn,
organizacibn, coordinacibn de las dreas v metas
empresariales". (Alves. 1987 p.85)

Es importante resaltar que la mayorla de las empreéas
han mecanizado los datos relativos al personal por cuanto el
rol de un siétema de informacidn es el de proporcionar facil
‘acceso a dichos datos al ser requeridos por cualgquier usuario,
con el fin de que puedan tomarse decisiones de caracter

estratégico v tactico.

Nuestro estudio responde a la necesidad "de dar
comienzo a la conformacidn de disefios que organicen v
controlen las acciones dél personal en Eripe c.a., partiendo
de 1la introduccidén de informacidn requerida tanto de los
cargos, como del trabajador en una base de datos
interconectados que permitan conocer en forma efectiva el
perfil de cada.cargo v el de los trabajadores para poner en

practica las travectorias de carrera.
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CAPITULO III: LA ORGANIZACION

A.- Descripcidbn de la Organizacidn.

ERIPE C.AR es una empresa de ingenieria de consulta
fundada en el afio de 1976, gue hasta el presente ha acumulado
una amplia experiencia en diversas areas de la ingenierlas,
producto de su participacidn en la ejecucidn de més de ciento

sesenta (160) provectos multidisciplinarios.

Runado a la capacidad de su personal v de los recursos
de que dispone, permite ofrecer los servicios de consultoria
en los siguientes campos de estudio: ingenieria basica,

ingenieria de detalle, gerencia integral de inspeccidn de

obras, procura Vv asesorla, en general, para provectos
multidisciplinarios v, en particular para provectos gque
involucren las especialidades de 1ingenieria eléctrica,

mecadnica, civil vy sistemas.
1.-Objetivos de la Organizaciédn.

La empresa se aboca a la bisqueda de talentos 3
tecnologlas para asl cumplir con los requerimientos
economia que exige altos niveles de conocimientcs e
informacidn para la ejecucidn de proyectos de

ingenieria de gran competitividad en el mercado.
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Desarrollar provectos que involucren el dominioc de
nuevas tecnologlas, asegurando la transferencia
tecnoldgica v contribuyendo de esta forma al

desarrollo de la ingenierla venezolana.

Ofrecer servicios integrales de ingenieria v
gerencia que le permitan a los clientes la
realizacidn de sus proyectos con eficiencia,
rendimiento v en el tiempo gue una socledad

competitiva lo exige.

Realizar todas aquellas actividades evaluativas de
la factibilidad v rxrentabilidad de wun provecto
determinado, gue permita a los clientes la adecuada

toma de decisiones gerenciales.

Disefiar soluciones automatizadas que, con el menor
tiempo de respuesta posible, permitan el contrecl de
prccesos v procedimientos con la consecuente
reduccidn de costos v minimizacidn de los margenes

de error.

Garantizar la realizacidn de cada elemento gque
interviene en un provecto determinadc para que sea
ejecutado de acuerdo a las normas v especificaciocones

que lo rigen.
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Planificar, procurar materiales v equipos,
supervisar la construccidn vy hacer seguimiento,
mediante el uso correcto de sistemas vy programas
aplicados a cada una de las fases que integran un
proyegto, para controlar el avance vy costo de las
mismas v asl poder garantizar la oportuna inversidn

de los recursos.

2.- Fuerza Laboral.

ERIPE C.R ingeniercs consultores, cuenta con un
personal integrado, entre otros por profesionales, técnicos y
tecndblogos multidisciplinarios de vasta experiencia y de altos

niveles de capacitacidn, especializados en las areas de:

- Ingenieria Civil.

- Ingenieria Eléctrica v Electrdnica.
- Ingenierla Industrial.

- Ingenierla de Sistemas.

- Ingenieria de Telecomunicacidn vy

- Desarrollo Empresarial.

Este equipo humano representa el m& valioso e

]

importante activo de la organizacibn por considerarlce

herramienta sélida v fundamental de una empresa consultora
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competitiva.

La fuerza laboral de esta empresa estd constituida por
setenta v seis (76) trabajadores distribuidos porcentualmente
de la siguiente manera:(ver anexoc # 2)

- Un 53% del Nivel Profesional.
- Un 28% del Nivel Teécnico

- Un 19% del Nivel Administrativo.

3.-Forma de Organizacidn.

ERIPE C.A, se caracteriza por tener una forma de

organizacion matricial, de administracidn de proyectos.

Este tipo de organizacidén se asemeja a una combinacidn

de organizaciones funcionales y de proyectos.

Es importante seflalar que el gerente de proyectos
ordinariamente reporta al jefe o director del proyecto, aln

cuando su adscripcidn sea una especialidad o &rea determinada.

Una de las caracteristicas qgque presentan las
organizaciones de proyectos o} matriciales,
es la formacidn de equipos en diversas especialidades
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funcionales para trabajar en proyectos especificos de
naturaleza temporal; vya que, su propdsito central es
proporcionar un alto grado de coordinacidbn y visibilidad a una
determinada tarea. Por ello este tipo de organizacidbn es
especialmente relevante para aquellos trabaijos que se realizan
una vez, o0 de naturaleza altamente compleia que requiera

coordinacidn frecuente vy cercana del trabajo.

La empresa en estudio se puede ubicar como organizacidn
de ‘proyectos de tipo intermezclada, va que las funciones
primarias (especialidades) se remueven de los dJdepartamentos
funcionales (de origen) y se asignan para reportar al gsrents

de provyectos, segin se reguiera.

Esta organizacidn matricial transmite la idea de que la
mayorlia de los miembros asignados a wun provecto siguen
reportands a un ejecutivo funcional Jjunto con el gerente de
provectos. RAsl, en esta forma de organizacidn la mayoria de
los miembros tienen dos supervisores durante la wvida del

provecto.

En este tipo de organizacidn parecerla correcto dedicar
mds recursos a la capacitacidn e intercambio de informacidn
entre wunidades, a la planeacidn vy desarrollo de carreras que

en otras formas de organizacidn.
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4 .- Estructura Organizativa.

Las diferentes Areas de la empresa estdn distribuildas

organizativamente segin lo siguiente:

- Presidencia.

- Direccidn General.

- Direccidén de Ingenierila Civil.

- Direccidn de Electromécanica.

- Direccidn de Provectos.

- Direccidn de Promocidn y Desarrollo.
~ Gerencia de Sistemas.

- Gerencia de Recursos Humanos.

- Gerencia de Administracidn.

- Gerencia de Servicios Generales.

- Unidad de Dibujo y Reproduccidn.

A continuacidn se detalla el obietivo general de cada

una de las &reas:

Presidencia: Representa a la compafiia en la gestidn

diaria de los negocios por ante cualguier persona
natural o juridica, asil como también, solicitar v
gestionar las operaciones financieras y bancarias de

la compafnia.
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Direccidn General: Dirigir la organizacidn
permanente de la empresa, llevando a cabo la gestidn
diaria de la compafiia a través de la Gerencia de
Recursos Humanos y Administracidn, asl como también
asignar los recursos humanos y materiales necesarios
para la ejecucidn de proyvectos de acuerde con la

direccidn de proyectos.

Direcciodn de Ingenierla Civil: Velar por la
consolidacidn de su area, preparando a su personal

para las tareas a desarrollar , asl como también
asignar vy contrclar las responsabilidades para un

proyecto especifico.

Direccidn de Electromecdnica: Establecer técnicas vy
procedimientos para el disefio de obras eléctricas,
electromecd&nicas, mecé&nicas vy de instrumentacidn,
asl como también desarrollar trabajos, normas vy
criterios en el disefio vy desarrollo de proyéctos en

&l &rea.

Direccidn de Provectos: Planificar, controlar v
supervisar el uso correcto de sistemas, programas vy
standards de disefio aplicados a cada una de las
fases que conforman un proyecto, garantizando asli,

el contrel, avance y costo de los mismos.
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Direccidn de Promocidn vy Desarrollo: Detectar l=
necesidades vy requerimientos de los c¢lientes

través del an&lisis del mercado, asi com§ tambidé
proponer soluciones Ooptimas de acuerdo a 1c

problemas que pueda confrontar la organizacidn.

Gerencia de Sistemas: Proveer la infraestructura ¢
personal, equipos, programas v conocimiento
necesarios para cubrir las necesidades en cuanto a
andlisis, desarrolio v operacidén de los sistema
informdticos que se deriven de los proyectos

contratos de la empresa, asl como también e

mantenimiento de los sistemas i1nternos requeridos e

la misma.

Gerencia de Recursos Humanos: Velar por e
cumplimiento de las politicas, normas

procedimientos xrelativos a los recursos humanos e
general v a la administracidn de persona
especificamente, asesorando a las distintas unidade

de la empresa vy a los trabajadores.

Gerencia de Administracién: Desarrollar sistema
informacidn contable para el registro, control

elaboracidén de los estados financieros gque refleje
razonablemente la situacidén financiera de 1
empresa, con el fin de efectuar la presentacid

oportuna de los resultados a la presidencia
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gerencia general vy Jjunta directiva, v a su vez

obtener la opinidn favorable de 1la auditoria

externa.
Gerencia de Servicios Generales: Llevar el
mantenimiento preventivo de instalaciones, bienes

muebles e inmuebles, equipos etc de la organizacidn,
asi como también realizar las compras generales de
equipos, accesorios de oficina, etc, a fin de dotar
mantener la infraestructura fisica y administrativa
que garantiza 1los servicios y recursos necesarios

para el adecuado funcionamiento de la organizacidn.

Unidad de Dibujo v Reproduccidn: Desarxrollar
trabajos de dibujo, planos v modificaciones de los
mismos de acuerdo. a los requerimientos de cada
' proyecto, asi como presentaciones, disefio v/0
elaboracidn de formatos, ademds tiene a su cargo el
control de actividades de reproduccidn de material

de toda la empresa.
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CAPITULO IV.: DISENO DEL SISTEMA MECANIZADO.

A continuacidn se describen las etapas que se cubrieron
para el disefio y desarrollo del sistema mecanizado de

trayectorias de carrera.

A.- Organizacidén de la informacidn.

De manera de obtener la informacién necesaria para
nuestro estudio se analizd la estructura organizacional de la
empresa para determinar los cargos que conforman el nivel
técnico y obtener por medio de los instrumentos utilizados los
atributos que son esenciales para el desarrollo del personal v
que se determinaron al disefiar el sistema de organizacién v
recursos humanos, estableciendo cbédigos, asignandole letras y
ntmeros para cada serie de datos en forma correlativa, vy asi
obtener facilidad en el manejo de los mismos, entre dichos
cddigos se encuentran: Identificacidn del trabajador,
educacidn, experiencia, adiestramiento realizado,
conocimientos, habilidades vy destrezas, asl como también la

funcidén basica de cada cargo y los requisitos para ocuparlos.

B.- Trayvectorias de Carrera.

Los cargds técnicos fueron clasificados v agrupados en

familias o escaleras de acuerdo a las necesidades de 1la
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empresa para contar con alternativas de crecimiento del
personal, constituyendo éstas las travectorias de carrera de

Eripe c.a.

C.- Programas Individuales de Desarrollo.

A fin de que las travectorias de carreras tengan una
efectiva aplicacidn dentro de la organizacibn se hace
necesario que éstas sean sustentadas con la implementacidn de
programas individuales de desarrrollo, de manera gque las
escaleras de cargos creadas puedan ser ocupadas por los
trabajgdores de la empresa, permitiendo asi determinar las
alternativas de transferencias y ascensos que pueda tener cada
ocupante de wun cargo en un momento dado, de acuerdo con su
formacibn, habilidades vy experiencia acumulada (perfil del

ocupante).

A partir de estas alternativas se podran programar los
movimientos del personal vy el adiestramiento bisico a gque
deberéd ser sometido el trabajador en los préximos afios, lo
cual constituye parte importante de su programa individual de
carrera, ‘va gque, para completar dicho programa se deben
realizar las evaluaciones de desempefic v potencial de cada

ocupante.
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D.- Mecanizacidbn del Sistema.

El sistema mecanizado de trayectorias de carrera
permite registrar vy procesar la informacidn regquerida péra
determinar las transferencias, los ascensos,promociones, los
cargos vacantes, los cargos que puedan -ser cubiertos por un
trabajador v los trabajadores que puedan ocupar un Cargo de
acuerdo a los perfiles de los cargos v los perfiles de los
ocupantes; logrando asi optimizar parte de 1la informacidn
necesaria . para la toma de decisiones en el area de

desarrollo del personal.

Este sistema estd compuesto por las siguientes partes:

A.- Entradas:

1.- Identificacidn del occupante; la cual se encuentra
en el archivo denominado "Historia", v consta de los

siguientes campos:

DESCRIPCION CODIGO
Apellidos y Nombres del trabajador: APENOM.
Cddigo del trabajador: | CODTRAE.
Categoria del trabajadoxr: CATEGORIA.
Fecha de Ingreso: FINGRESO.
Tiempo en el Cargo: | TIEMPOCARG.
Sueldo Basico: SUELDOBAS.
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Otras Compensaciones: COMP1.
COMP2.

COMP3.

Educacibn Formal: - _ EDUFOR1.
EDUFOR2.
Adiestramiento: ADIESTRAL.
ADIESTRAZ.
ADIESTRAZ.
ADIESTRAL.
ADIESTRAS.
Conocimientos: CONOCIMI1.
| CONOCIMIZ.
CONOCIMI3.
CONOCIMI4.

CONOCIMIS.
Afios de Experiencia: EXPERIEN.

Habilidades y Destrezas: | HABDES1.
HABDESZ2.
HABDES3.
HABDESL .

HABDESS.

2.- Identificacibn del Cargo: El cual se encuentra en
el archivo denominado "Perfil" v consta de los siguientes

campos:
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DESCRIPCION

Objetivo General del Cargo:

Requisitos del Cargo:

Educacibn Formal:

Adiestramiento:

Conocimientos:

Afios de Experiencia:

B.- Proceso:

CODIGO

OBJETIVOG.

EDUFCR1

EDUFOR2

ADIESTRA1
ADIESTRAZ2
ADIESTRA3
ADIESTRAL
ADIESTRAS
CONOCIMI1

CONOCIMI2

CONOCIMI3
CONOCIMIL

CONOCIMIS

EXPERIENC

La informacidn fué codificada en forma correlativa para

que de esa manera fuera de ficil acceso a la hora de

los datos en el computador. Dichos datos son procesados por el

manejador de datos (Dbase III) para asi obtener los

L7
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necesarios para tomar una decisidn con zrespecto a las
trayectorias c¢readas para ubicar al trsbajador adecuado en

el lugar correcto de acuerdo al perfill del mismo.

C.- Salidas:

Las salidas, se obtendrdn por medio de reportes gque
suministren la informacidn requerida segiin las necesidades de

la organizacidn.
Dichos reportes estaran clasificados en dos tipos los

cuales son:

REPORTES TIPO BAR: Son agquellos que se refieren a todos
los +trabajadores de la empresa. Mediante este tipoc de

reportes se obtendra la siguiente informacidn: (ver anexo # 3)
A.1.- Listado de trabajadores activos.

A.2.- Listado de trabajadores poxr cbdigos v

categorias

A.3.- Listado de cargos técnicos existentes en 1la

empfesa.
R.4.- Listado de trabajadores y cargos ocupados.

A.5.- Listado de trabajadores y salario percibido.
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A.6.- Listado de cargos existentes por unidad

organizativa.
A.7.- Perfil del cargo.

A.8.- Perfil del trabajador.

REPORTES TIPO B: Son aquellos que se refieren a un trabajador
o cargo especifico. Mediante este tipo de reportes obtendremos

informacidn referente a: (ver anexo # 3)
B.1.- Cargos posibles de ser ocupados por un
trabajador.
B.2.- Trabajadores que pueden ocupar un cargo dado.

B.3.- Alternativas de transferencias y promociones

de cada trabajador.
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CAPITULO V: METODOLOGIA DE INVESTIGACION.

R.- Objetivos de la Investigacidn.

1.- Ob3jetivo General.

Realizar el disefioc de un .sistema mecanizado de
trayvectorias de carrera y elaborar una metodologla
para la implementacidn de los programas individuales
de desarrollode 1los trabajadores, que integran
el nivel técnico de ERIPE Ci:A Ingenieros
Consultores, con la finalidad de dotar a la
organizacibn de un mecanismo de informacidn que le
permita proveer a los trabajadores sus oportunidades
de progreso para una maxima especializacidn dentro
de la compafila v a su vez permita conocer con mavor
rapideé el tipo de empleado necesario para cumplir

con los requerimientos de cada cargo.

2.-Objetivos Especificos.

Determinar a través del disefio v aplicacidn de un
Registro de Informacidn del Carge (R.I.C.) los
objetivos generales y actividades que ejecuta los
trabajadores, asi como informacidn relativa a la

naturaleza v alcance de cada cargo de la muestra,
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considerando elementos tales como:
- Relaciones Internas y Externas.
- Grado vy tipo de Responsabilidad.

- Tipo de Supervisidn

Obtener 'informacién acerca'ae los perfiles reales
(Historial de desarrollo de los
Trabajadores) y perfiles ideales de los cargos en
estudio para la creacidn de cada descripecidn vy

disefiar asil las familias de cargos.

Alimentar la base de datos , de acuerdo a la
programacidn existente en la empresa formando asl el
sistema de organizacidbn de recursos humanos con la

informacibn recabada en los pasos anteriores.

Establecer la trayectoria de carrera a partir de las

familias de cargos creadas.

Establecer una metodologlia para la elaboracidn de
los programas individuales del personal como una via

de crecimiento v desarrollo en la empresa.

Implantar el sistema de travectorias de carrera para
la posterior bliusqueda del individuo iddéneoc para un

cargo determinado, de acuerdo a un perfil ideal.

51



3.- Blcance del Estudio.

Nuestro estudio esta dirigido tinicamente a la
elaboracidn del disefio | de qn' sistema mecanizado de
trayvectorias de carrera de los cargos técnicos de Eripe c.a.,
asi como también al establecimiento de una metodologia para la
realizacibn de los programas individuales de los trabajadores

de dicha empresa.

Las unidades de la empresa en estudio qué se incluyen

son las sigulentes:

Direccidn de Ingeniexria Civil.

Direccidn de Electromecanica.
- Direccidn de Telecomunicaciones.

- Gerencia de Sistemas.

|

Unidad de Dibujo.

4 .- Importancia del estudio:

ERIPE C.A como empresa ofertante de recursos humanos
especializados ante otras compafilas, para la realizacidn de
provectos multidisciplinarios detectd la necesidad de motivar
a su personal para mantenerlo en la empresa v tratar con ello

de disminuir la rotacidn que existe. Al finalizar cada
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proyecto el personal asignado al mismo generalmente  queda
"desocupado", ello aunado a la escacez de‘proyectos en los
cuales se pueda ubicar este personal v por la no existencia de
algln plan adecuado de recursos humanos para atacar este
problema, la empresa requiere evidentemente de un estudio para
planear la puesta en marcha de instrumentos de apovo vy

soluciones a esta situacidn.

Es por esto, que surgid la idea de realizar un estudio
de planificacidn de recursos humanos a través de trayectorias
de carrera v programas individuales e implantar la
mecanizacidbn de esta informacidn por medio de un sistema que

permita mayor facilidad v eficacia en la toma de decisiones.

5.- Limitaciones del Estudio.

- En el &ambito de la muestra tomada (personal
técnico) se detectd lo siguiente: Existen
trabajadores con categoria de técnicos, que no
tienen formacidn y experiencia como técnicos, ni
realizan funciones del &rea técnica, Estos cargos
fueron dos (2) pertenecientes al &rea de servicios
generales (Jefe de servicios Generales y Confrol de
Almacén), asi mismo la naturaleza de su trabajo es
de. tipo administrativo (trdmites, servicios,
recepcibn, gestoria etc). ?or lo tanto, esto reduijo
la muestra, va que, no deberian pertenecer al nivel

técnico y deberad considerarse la movilizacidn vy

"
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reclasificacidn de estos cargos al area
administrativa, por lo cual no se tomaron en cuenta

para las travectorias de carrera.

- En la empresa no existia un manual descriptivo de
cargos, por lo que fué necesario comenzar por
disefiar y aplicar los R.I.C, asil como también las
descripciones de cargos definitivas, proceso que
consumid_ un perlodc de tiempo considerable, en el
sentido de que hablan de cumplirse todas las etapas
(disefio, levantamiento, wvalidacién , revisidn v

aprobacidn del mismo).

- El 3rea de promocidn y desarrollo, cuenta con una
sola persona del nivel técnico, ocupando el cargo de
Asistente al Director del drea, cargo al cual no se
le encontrd progresidn dentro de la organizacidn
por ello el ocupante de dicho cargo se pudiera
incluir como personal administrativo. Adem&s de que
sus funciones tienen poco porcentaje del area

técnica.

- En la empresa no existe un instrumento wvalido vy
confiable para la recoleccidn de informacidn acerca
de la evaluacidén de desempefio y estimacidén potencial
del personal, lo cual es requisito indispensable
para la elaboracidn de los programas individuales de

desarrollo.
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Dada esta limitacidn, nos abocaremos a establecer una
metodologia para elaborar los programas individuales dejando
claro gque dichos programas requieren ser ampliados con 1las
evaluaciones de eficiencia y potencial para su efectiva

validez v aplicacidn.

B.- Aspectos Metodoldgicos.

1.- Disefio de Investigacidn.

Esta investigacidn tiene un disefio combinado el cual

es: Exploratorio - Descriptivo.

Es Exploratorio, porque se identifican y definen
hechos, se profundizan, examinan y obtienen la mayor cantidad
de conocimientos sobre la realidad del fendmeno estudiado,
haciendo énfasis en el descubrimiento de ideas y aspectos mas

profundos a través de la exploracidén tedrico - practica.

Es Descriptivo, va que éste disefio posibilita describir
tanto 1las caracteristicas como los efectos del fendmeno
estudiado, pués el mismo estd& destinado al anidisis de las

categorias, factores y relaciones implicitas en el proyecto.
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2.- Muestra.

Es wuna muestra de forma intencionada, va que, se
escogidba los trabajadores que ocupan los cargds del .nivel
técnico de la empresa, en virtud de que se detectd que es el
nivel en el cual sus cargos y ocupantes tienen mas posibilidad

de hacer carrera dentro de la organizacibn.

El nivel profesional tiene pocas posibilidades de
progresidn ascendente porque la mayorla de ellos ocupan cargos
directivos y gerenciales por el hecho de ser una empresa
pequefia; el resto de los profesionales (no gerenciales, ni

directivos) conformarian una muestra poco representativa.

El nivel admiﬁistrativo esta ccnformadolen su mayorila
por personal de apoyo secretarial y asistencial v las
alternativas de carrera en la organizacidn no conformaban una
base suficiente como para la elaboracibn de trayectorias de

carrera.

2.1.- Cargos que conforman la muestra.

La muestra escogida intencionalmente para la
elaboracibn del este estudio esta conformada por el nivel
técnico de Eripe c.a. con un ntmero de veintiocho trabajadores
que constituye el 28% de la fuerza laboral de | la

organizacidn, presentados de la siguiente manera:
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- 4 Técnicos Electricistas.

- 2 Técnicos de Disefio de Obras Civiles.
- 1 Jefe de Servicios Generales. (%)

- 1 Asistente de Ingenierié

- 3 Dibujantes.

- 1 Control Almacén - Servicios Generales. (%)
- 3 Técnicos en Telecomunicaciones.

- 2 Técnicos Inspectores.

= 2 ?rogramadores.

- 2 Inspectores Civiles.

- 1 Asistente de Promocidn. (%)

- 1 Operador - Programador.

- 2 BRnalistas - Programadores.

- 2 Operadores.

= 1 Insgector Mecadnico.

(*) Vale destacar que estos cargos no han sido tomados
en cuenta para elaborar las travectorias de carrera, va gque
como se menciond en las limitaciones del estudio la naturaleza
de sus funciones no se corresponden con las funciones

realizadas por los demas cargos del nivel técnico.
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C.- Blusqueda y Recoleccidn de Informacidn.
1.- Determinacidn de las fuentes de investigacidn:

- Registro de Informacidn de ‘Cargos (R.I.C.):
Recolecta informacién en cuanto al objetivo general ,
actividades , responsabilidades, supervisidn y regquerimientos

de cada cargo. (ver anexo # 4)

- Historial de Desarrollo: Especifica la educacidn,
experiencia, conocimientos adquiridos v adiestramiento

recibido por el trabajador. (Ver Anexo # 5)

- Descripcibn del Cargo: Proporciona el perfil de
cada clase de cargos (objetivo general, deberes habituales,

normas, requisitos, etc....). (Ver Bnexo # 6)

- Supervisores: Quienes por medio de entrevis£as v
material de apovo suministraron informacidén referente a la
estructura organizacional de la empresa, los objetivos
generales de cada una de las &reas asil como también obtener la

validacidn de toda la informacidn recolectada.

- Bibliografia: Proporcionando la base tebrica
como referencia fundamental para la realizacidn de este

estudio.
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2.- Técnicas de Recoleccidn de Informacidn.

- Entrevista Estructurada: Se realizd por medio del
formato disefiado para el R.I.C, por el cual se entrevistd a

todos los ocupantes de los mismos pertenecientes al nivel

técnico.

Una segunda entrevista efectuada a los supervisores
de cada area con 1la finalidad de wvalidar 1la informacidn
obtenida en los R.I.C, como tambidén recabar informacidn
detallada de los objetivos de cada &rea, ademés revisar las
familias de cargos creadas. Y por Ultimo obtener la

descripcibn real de cada cargo.

- Obsexrvacidn Documental: Por medio de la consulta
de libros v escritos acerca del tema con el fin de obtener

una base tedrica de la practica realizéda v asi fundamentarla.

D.- Técnicas de Rn&lisis de Datos.

Para el andlisis de la informacidén, se utilizara el
analisis de contenido como técnica de andlisis de datos, ¢l
cual nos proporciona la metodologila necesaria para analizar e
interpretar la informacidn recogida que conforma la base de

datos para llevar a cabo en la investigacidn.
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Esta técnica, permite una interpretacién detallada de
los datos al adecuar una iﬁterrelacidn entre los cargos de la
muestra, agrupados en escaleras de cargos, establecida por
clases de cargos pertenecientes a las direcciones, gerencias,
v unidades tomadas para la elaboracibn de las
trayectorias de carrera, conjuntamente con las técnicas de
administracidn de personal v sus categorias aplicables al

disefio de travectorias de carrera.

La clasificacidn de la informacidn obtenida se realizd
a través de categorias para el andlisis de contenido que se

pretende realizar.

Las unidades que conforman el andlisis son:

- Unidad de Andlisis: La cual estd conformada por las
técnicas de administracidn de personal wutilizadas para la
elaboracidn de las escaleras de cargos gque constituiran el
disefic de trayectorias de carrera. Dichas técnicas conforman
la base principal de informacidbn para efectuar el andlisis de
contenido v estaran representadas por las siguientes
variables: descripciones de cargos, perfiles de seleccidn y
programas de adiestramiento, las cuales conforman las sub-

unidades de analisis.
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'Sub-unidades de Analisis: De acuerdo a lo expuesto

anteriormente estas son:

- Descripciones de cargos: Mediante estas se
establece el objetivo general, los deberes
habituales 7 el cual permite conocer las

exigencias que presenta cada cargo, facilitando la

secuencia racional de los mismos.

- Perfiles de Seleccibn: Se hacen necesarios, vya
que, proporcionan una idea global del cargo puesto
que permiten ubicar al individuo mas iddneo para

ocupar un cargo determinado, de acuerdo a los
atributos, formacidn, conocimientos, que deba poseer

el aspirante a un cargo.

- Programas de Adiestramiento: Forman parte
importante por el hecho de que involucran al
individuo en un proceso de enseflanza v aprendizaje
orientado a proporcionarle conocimientos basicos v/o
generales, desarollarle habilidades, adecuarle
aptitudes para el cargo que ocupa ¥ que al mismo
tiempo le permita prepararse para escalar posiciones

dentro de la compaifila.

- Categorlas de Bndlisis: Estan constituildas por

variables de las sub-unidades de andlisis que
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conforman nuestro patrdn de referencia para elaborar
las escaleras de cargos, ademds nos permite manejar
con mayor facilidad la informacidn relativa a los

cargos. Estas categorlas de and&lisis son:

- Objetivo del Cargo: Muestra la funcidbn Dbéasica
v el.tipo de supervisibn requerida para la ejecucidbén
de su trabajoc e indirectamente presenta la
contribucidn que ofrece cada cargo al Area que

pertenece y a la organizacidn.

- Grado de Instruccidn v Afios de Experiéncia:
Representa las opciones de educacidn formal
necesaria para desempefiar a cabalidad las funciones
bdsicas del cargo v la experiencia minima que debe
poseer un trabajador en cada opcidn para realizar

las funciones correspondientes al cargo.

Tiempo de Promocidn: Esta representado por los afios
exigidos para escalar al cargo inmediato superior vy
asi poder desempeilar adecuadamente las funciones

exigidas por el cargo al cual optara en un futuro.

—ITipo de Adiestramiento: Indicard los cursos
requeridos para ejecutar las funciones exigidas por
los cargos, de acuerdo a los requerimientos que
presentan los mismos v cualquier otro método gue

por aplicacidbn de conocimientos 3 destrezas
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contribuya al cumplimiento funcional del cargo. El
adiestramiento necesario para ocupar el cargo
inmediato referido por la escalera de cargo, estad

determinado en el cargo precedente.

Unidad de Contexto: La unidad de contexto estd
representada por la empresa ERIPE C.A. Consultora de
Ingenierla para el periodo de Febrero de 1990 a Agosto de

1990.

Unidad de Registro: Estd conformada por todos los
cargos que configuran las escaleras de cargos del disefio de un

sistema mecanizado de travectorias de carrera.

A continuacidn se presenta un modelo de la matriz de
registro wutilizada. Vale destacar que esta matriz . fué
disefiada de acuerdo a las necesidades e informacidén obtenida
en nuestro estudio, tomando como parametro la matriz utilizada
por Anton Viloria y Katherine Arismendi en la realizacidn del
disefio de un modelo de travectorias de carrera como una

técnica de planificacidn de recursos humanos.
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TRAYECTORIA DE LOS CARGOS TECNICOS

UNIDAD | SUB-UNIDAD | CATEGORIAS
DE DE DE
ANALISIS | ANALISIS | ANALISIS

TECNICAS | :
o DESCRIPCION | OBJETIVO
DEL DEL
ADM.
CARGO CARGO
DE
PERSONAL
GDO. INSTRUCCICN
APLICABLES | PERFIL i =
ANOS-EXPERIENCIA
EN LA OE NIVEL DE
ELABORACION SELECCION CC‘)NOCIMIENTOS
i TIEMPO DE
DE PROMOCION
TRAYECTORIAS
o PROGRAMAS TIPO
DE DE
CARRERA |
ADIESTRAMIENT| ADIESTRAMIENT,

LE/M.S.




I OTALIYD




CAPITULO VI: ENALISIS DE LA INFORMACION.

A.- Introduccidn.

La realizacidn del modelo de trayectorias de carreras,
es lo que conforma la parte final de esta investigacidn v para
tal fin se centra 1la atencidn en tres (3) técnicas de
administracidn de personal (descripcidn del cargo, perfiles de
seleccidbn y programas de adiestramientoc), las cuales nos
brindan, la informacidn requerida sobre cada uno de los cargos

que conforman la muestra.

Para la elaboracidn del mismo se tomaron los 1L cargos
existentes en el nivel técnico excluyendo los siguientes: jefe
de servicios generales, control de almacén - servicios
generales, asistente de promocidbén, debido a que las funciones
asignadas a estos cargos son de indole administrativa, en el
sentido de gque realizan tr&mites, tareas de sefvicios, de
promocidbn de provectos, gestoria, etc, ademas de que a dichos
cargds no se les encontro progresidn dent;o de 1z
organizacidn, por el hecho de que la emprésa estd conformada
por una estructura organizativa pequefila y dichos cargos no

tienen vias o alternativas dentro de la misma.

El disefio de las travectorias de carreras no solo logra
que los trabajadores hagan carrera en forma vertical
ascendente sino que al relacionar dos (2}_familias de cargos
las posibilidades de desarrollo, se acrecentan v los

trabajadores pueden movilizarse horizontalmente. Dicha

64



movilizacidn, se cumplird en la medida en que los trabajadores
estén capacitados para cumplir con los obietivos particulares
del o de los cargos a ocupar prdximamente, de acuerdo a los
requisitos " exigidos en cuanto a educacidn, experiencia vy

antiguedad en el cargo inmediato anterior.

La movilidad de las trayectorias de carrera se
ilustrard en forma ésquematica, de manera que permita al
lector observar la representacidn de escaleras de cargos
simples vy las posibles relaciones en las escaleras de cargos

compuestas.

De igual manera la matrlz de registro utilizada para el
andlisis de contenido, presenta la informacién detallada vy
especifica de cada uno de los cargos de las escaleras creadas
a fin de poder explicar con mayor énfasis las travectorias dé

carrera que puedan cumplir los trabajadores.

Cabe destacar que para elaborar las trayvectorias de
carrera de las diferentes direcciones, gerencias y unidades,
se toman en cuenta los siguientes pardmetros que a su vez
conforman las categorias y sub-categorias de an&lisis de

nuestro analisis de contenido:

- En primer lugar surge como aspecto relevante
considerar la formacidn acédemica o grado de
instruccibn v lps afios de experiencia tanto en el
area ( a nivel interno v/o externc),como en el

desempefio de los cargos estructurados en la empresa,
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es decir, el tiempo de promocidn (internamente).

- En segundo lugar contribuve como factor
determinante el tipo de adiestramiento rTeguerido
para que dentro de las escaleras de cargos
compuestas se cumplan los procesos de movilidad
horizontal b% movilidad vertical ascendente

simulti&neamente.

- Otro elemento que adquiere peso en el andlisis, es
el objietivo de cada cargo que como funcidn basica
presenta una serie de caracteristicas gque wvan
alcanzando niveles de mayor complejidad v
responsabilidad en el desarrollo del desempefio de

cada uno.

- Por dltimo existe otra categoria de andlisis
dentro de los perfiles de seleccidn gque permite
ampliar la informacibdn de lo general a lo especifico
v se refiere al nivel de conccimientos necesarios
para optar a los cargos de cada escalera simple o

compleja.
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B.- Interpretacidbn de la Informacidn.

B continuacidn se presenta el andlisis detallado de
la informacidn obtenida de cada una de las unidades a las
que se les disefiaron las travectorias de carrera por medio de

escaleras de cargos simples y escaleras de cargos compuesta.

1.- DIRECCION DE INGENIERIA CIVIL.

En esta &rea el progreso para las clases '‘de cargos -
técnico e inspector civil, wviene dado por wun crecimiento
ascendente tomando como punto de partida la formacidn
academica o grado de instruccién y la experiencia adquirida
en el &rea, ésta Ultima dard la pauta para llegar al escaldn
maximo de la familia; claro estd, que se requiere un tipo de
adiestramiento adicional que fortalezca el perfil de las
posiciones siguientes (II - III), asi como se esperan niveles
de conocimientos similares en el primer v segundo escaldn vy

mas sofisticado en el HUltimo.

Por otra parte, el tiempo de promocidn para optar a
cambios = inmediatos superiores estd establecido en dos (2)

afios para cada clase. (ver matriz de registro 1 y 2).
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Escaleras de Cargos Simples:

TECNICO
CIVIL
ITT

A

TECNICO
CIVIL
IT

LX

TECNICO
CIVIL
I
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Un técnico de obras civiles I puede llegar a ocupar por
movilidad horizontal vy por movilidad wvertical ascendente
dentro de una escalera de cargos compuesta, el cargo de
inspector en obras civiles I, inspector en obras civiles II e
inspector en obras civiles III, considerando que la rama de
técnicos por promocidn interna expresada en afios de desempefio
puede ocupar cargos dentro de la rama de inspectores; en este
planteamiento se observa que existe un tiempo en el cual el
teécnico tiene la posibilidad de desempefiarse como inspector de
acuerdo a una serie de requerimientos de conocimientos vy
adiestramiento referentes a los métodos empleados en
construccibn de obras de ingenieria, procedimientos de
© inspeccibn, avances de obras, computcs métricos, etc,como
alternativa para moverse dentro de la escalera compuesta,
teniendo que cumplir con el perilodo de tiempo indicado para la

clase de cargos de inspectores.

Cabe destacar gque la trayectoria serd mass amplia
si . se da desde la primera posicidn (inferior) hasta 1a_ Atima
(cargo maximo), es decir, gque un técnico I puede ocupar mas
posiciones que un inspector I siempre v cuando sea combinado
el movimiento. Para el caso del inspector I también existe
posibilidad de crecimiento horizontal v vertical ascendente
hacia la carrera de técnico con un ndmerc menor de
posibilidades de aséenso, va gque, el inspector II es el dinico

dentro de esta clase de cargo gque puede moverse en forma

horizontal v como consecuencia vertical ascendente.



Graficamente observa la escalera de cargos
compuesta:
INSPECTOR
CIVIL
III
[\
TECNICO
CIVIL 57
R th Y11
INSPECTOR
] — CIVIL
II
TECNICO
CIVIL
Iq $>
£ X
INSPECTOR
CIVIL
I
IN
TECNICO
GIVIL

I
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MATRIZ

DE

REGISTRO 1.

UNIDAD
DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

DE
ANALISIS

TRAYECTORIA DE LOS CARGOS TECNICOS

DIRECCION DE 0BRAS CIVILES

TECNICO EN 0BRAS CIVILES |

TECHICO EM OBRAS CIVILES 11

TECHNICOD EN OBRAS CIVILES 111

TECNICAS
DE
ADM.
DE
PERSONAL
APLICABLES
EN LA
ELABORACION

DE
TRAYECTORIAS

DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

Bajo instrucciones detalladas y
ton ravisidn constante de las ta-
reas realizadas,
des tdcnicas de control, sesouiri-
ento y medicidn de un proyecto en
obras civiles acorde con las ner-
mas y especfficacicnes.es:gbleci—
das.

ejecuta activida

Bajo instrucciones generales y con
ravisidn periodica de las tareas
realizadas, coordina y ejecuta ac-
tividadas técnicas de programacidr
madicidn, seguimiento y control de
proyectos en obras civiles.

33jo un esguema cen=zral aplicando
s5u propio mi2todo de trabajo, desa
rrolla, coordina y ajecuta activi
dades tdcnicas de programacidn,
distribucidn y =ontrol de las ta-
reas para la reaiizacidn de pro-

yectos an ohras civiles, asi como
también supervisar a2l perscnal a

su cargo.

PERFIL.
DE

SELECCION

GDO. INSTRUCCION

ANOS-EXPERIENCIA

1.-T.5.U. en Disefio de obras ci-
viles, sin experiencia.

2.-Estudiante de 3° afo de
Civil sin experiencia. *

3.-Bachiller en el 3rea con dos
afios de experiencia.

NG,

1.-T.5.U. en Disefio de obras civi

les con dos afos de experiencid.

2.-Estudiante de 37 afio de IMG.
Civil con dos -afios de experi=n
cia. t

3.-3aclﬂ1|1le|‘ an.2| drea con 4 afos

% xpariencia.

-Nasg afas ~amo Tacnica |

Z.
T-3. -“achll?ﬂr an 2]
N

Obras ci-
experiencis

b.-T.S.U. en Diseﬁc de
vilaes con 4 ados de

“:tudiante de 1° afo de IMG.
v an '4 3{‘05 dB expernﬂncla .
irea con A arod

de axperiencia.
1,-Dos afios come Técnico Il & co
-mo Inspectaor 1.

NIVEL DE -
CONOCIMIENTOS

-Computos métricos.
-Medicion de avanca de obras.

-Computos métricos.
-Hedicidn de avance de obras,
-Esquemas bdsicos.

-Coordinacifn y administracidn de
tareas.
-Técnicas supervisarias.

TIEMPQO DE
PROMOCION

2 ARCS

2 AROS

PROGRAMAS
' DE

ADIESTRAMIENT.

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT]

-Programacidén y ejecucidn de ac-
tividades de proyectos.

-Desarrollo de escuemas bdsicos,

-Mapejo de paguetes de software.

-Disefios especializados,
-Programacién, ejecucidn y control
de actividades.

-Manejo de paguetss de software.

~-Coordinacidn y administracion
de personal.
-Coordinacion de taresas.

LE/M.S.




MATRIZ

DE

REGISTRO 2.

UNIDAD

DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

DE
ANALISIS

TRAYECTORIA DE LOS CARGOS TECNICOS

DIRECLIOMN DE NBRAS CIVILES

IMSPECTOR EM OBRAS CIVILES |

INSPECTCR EM OBRAS CIVILES I

IMSPECTOR £M 05RAS CIVILES 111

TECNICAS

DE

ADM.

DE
PERSONAL
APLICABLES

EN LA
ELABORACION
DE
TRAYECTORIAS

DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL,

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

Fajo instrucciones detalladas y
con revision constante de las ta
reas realizadas, ejecuta trabajos
an el drea de la ingenieria rela-
cionados con =1 control tdecnico
de obras civiles con el fin de ve
rificar gue sean sjecutadas de a-
cuerdo con las normas y especifi-
caciones astablecidas.

Jajo instrucciones genaralas vy

con ravisidn periddica de las ta-
reas realizadas, controla técnica
mente abras civiles a fin de que
sa cumplan las normas y aspecifi-
caciones astablecidas, asi como

tambidn afactua mediciones g2 can-
tidades de obras ejecutadas.

33jo un esquera general aplicando
su propio método de trabajo, rea-
liza labores en 2| 3r=a de Inga-
nieria relacionados an la intar-
pretacidn de planos y a2l contral
téenico-administrativo da las 0-
bras civiles an general, asi co-
mo tarbign afectua mediciones de
obras ejecutadas.

PERFIL

DE

SELECCION

GDQ. INSTRUCCICN

ANOS-EXFERIENCIA

1.-T.5.U. an Disefio de obras ci-
viles con 2 afics de experiencig
2.-Estudiante de 3° ado de IMG.

civil con 2 afies de ‘axpériencig

3.-Bachiller con ‘b~ afos de ax-
pariencia an al areaa.
4 -Dos afios como Téecnico |.

1.-T.5.U, en Disefio da obras ci-
vilas con 4 afios de experi-
encia.
= e 5

2. E35171208%0%Ads 82%KBatTancia

3.-3achiller con 5 afios de experi
encia an 2l drza.

L -Ngs 3f0s como lnso. !l & TEC. I

2.-Estydiante de 17

1.-T.5.U, an Disefio
viles con 6 afiss
cia.

de obras ci-
de experien-

5Ty afio de ING,

Civil con afios de experisn-
cia.

3.-3achillar can 9 afos de axpe-
riencia en 2l 3rea.

L -Nag afing r~aen tnsn |

A TEC I

NIVEL DE
CONOCIMIENTOS

-Métodos amplaados en construc-
cion de obras de Ingenieria.
-Procadimientos de inspeccidn de
2bras

-Procadimientos da Inspeccidn v
supervisidn de abras.
-Ne los materiales de construccidn

-Procedimientos de Inspeccidn de
abras civiles.

TIEMPO DE
PROMOCION

2 Aflos

2 AfOs

PROGRAMAS
DE
ADIESTRAMIENT.

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT,

-Medicidn de avance de obras.

-Computos métricos.

-Seleccidn y catalogacidn de in-
formacién.

-Programacidn y utilizacidn de
recursos.

-Disefos asoecializados.
-Programacidn, ejecucidn y contml
de actividades.

-Estimacidn de costos.

-Loordinacidn y administracidn
de persenal y des tareas.
-Manajo de paguates da software.







2.- DIRECCION DE ELECTROMECANICA.

En esta direccidn existe una estructura organizativa
que cuenta con un pe;sonal técnico especializado tanto en el
Adrea eléctrica como en el area mecdnica por lo tanto se
realizaron trayectorias de carrera separadas para cada una de
las &reas; comenzaremos por analizar la clase de cargos del

area mecdnica v posteriormente el &rea eléctrica. ( ver matriz

de registro 3 v 4).

En el Aarea mecénicg, la clase de cargos técnicos
mecadnicos, logra su desarrollo dentro de 1la direccidn de
electomecdnica exclusivamente. Existe una movilidad wvertical
ascendente de técnico mecanico I a técnico mecdnico II v a
técnico mecanico III,esta progresidn veftical ascendente , se
da principalmente por el tiempo en el que se haya adgquirido
los conocimientos practicos (experiencia) necesarios para
escalar tales posiciones, asl como también cierto
adiestramiento gque pudiera ampliar las técnicas para llegar
aplicar v desarrollar métodos de trab%jo acorde con el cargo

maximo de la escalera (técnico III).

Esta seria la escalera simple de ésta clase de cargos:
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TECNICO
MECRNICO
ITI

X

TECNICO
MECANICO
11

JAN

TECNICO
MECANICO
I
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Igualmente para la clase de cargo Inspector Mecdnico
(I-II-TIII) se ha determinado una travectoria en el A&rea
mecanica especificamente; vy su progresién va en funcidn
ascendente por acumulacidn de tiempo de experiencia v
adiestramiento  impartido como complemento para obtener
movilidad dentro de esta escalera de cargos simples. BARunado a
estos aspectos se considera el desempefio en calidad de

inspector del Area mecanica.

"Para el caso de 1la escalera de cargos compuesta,
tomando en cuenté estas dos (2) clases de cargos - técnicos
mecanicos e inspectores mecaénicos- se ha observado que la
movilidad puede ocurrir .de forma horizontal v vertical
ascendente de una clase a otra, con la caractefistica de gue
los individuos, escalan posiciones en el entendido de que una
vez desempeﬁado un cargo por un tiempo establecido, se supone
‘una experticia adquirida la cual servird de base para ocupar
progresivamente cargos superiores tanto en la clase de
inspectores mecdnicos _como en la de técnicos mecanicos,
teniendo c¢laro aque el inspector II es el tinico dentro de su
clase que puede moverse de forma horizontal hacia la escalera

de cargos técnicos.

Cabe mencionar que este pase de una clase a otra, exije
un adiestramiento adicional antes de hacerlo efectivo, asi
como haber aprehendido ciertas habilidades y/o destrezas que
permitan hacer las deducciones del caso , redundando esto en
beneficio del desempefio de las funciones del cargo superior a

ocupar.
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A continuacidn se ilustran los tipos de movilidad para

estas clases de cargos:

INSPECTOR
MECANICO
ITT

/\

TECNICO
MECANICO E::
ITT

JAN

INSPECTOR

o] MECANICO
™ IT

A

TECNICO
MECANICO
IT

AN

INSPECTOR
MECRNICO
I

TECNICO
MECANICO
I

=
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En el &rea eléctrica, la clase de cargos técnicos
electricistas consiguen desarrollarse a través de una escalera

de cargos simples representada en la siguiente forma;

TECNICO
ELECTRCISTA
LEL

[\

TECNICO
ELECTRICISTA
II

[\

TECNICO
ELECTRICISTA
I




En esta se observa la movilidad vertical ascendente la
cual viene dada por un avance progresivo en cuanto a afios de
experiencia, adquisicidn de conocimientos especificamente en
cuanto a practicas, métodos y procedimientos que van del nivel
mas operativo hasta llegar a coordinar las actividades de un
proyecto; asl mismo las técnicas necesarias para un buen
desempefio en estas clases de cargos vienen dadas por un
adiestramiento especifico en el &rea para estar en capacidad
de ocupar los cargos de técnico II v +técnico III. Dicho
adiestramiento ser&d referente a: técnicas de personal, manejo
de actividades técnicas, manejo de paquetes de software} entre

otros, ete... ( ver matriz de registro 5)
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Dentro de esta &rea se encuentra otra
conformada por los inspectores electricistas

matriz de registro 6)

INSPECTOR
ELECTRICISTA
Ll

2\

INSPECTOR
ELECTRICISTA
6 i

A\

INSPECTOR
ELECTRICISTA
I
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La movilidad vertical ascendente en esta clase se da
escalando posiciones para lo cual se considera la asignacidn
gradual de responsabilidades de mayor nivel; igualmente el
tiempo de experiencia v el nivel de conocimientos que va a la
par con el tipo de adiestramiento especializado del &rea de
inspeccidn eléctrica, asil como métodos de +trabajo gque
faciliten el desenvolvimiento de las actividades (computos
metricos,disefios especializados, medicidn de avance de obras,

estimacidn de costos, programacidén de tareas, ete... ).

En cuanto a la conformacidn de la escalera de cargos
compuesta para estas dos (2) clases de cargos se determina una
movilidad wvertical ascedente combinada con una movilidad

horizontal.

El técnico electricista I requiere dos (2) afios de
experiencia en el area, ademds de un adiestramiento adicional
que provea un nivel de conocimientos bdsicos en cuanto a
control de provectos v presupuesto para el buen desempefio del
cargo a ocupar horizontalmente (Inspector 1I) v asi
progresivamente para los cargos que conforman cada uné de las
clases de cargos del area eléctrica, es decir, de técnico II a
inspector II con adiestramiento para la medicidn de avance de
obras vy coordinacibn de grupos y de técnico III a inspector
IIT con adiestramiento en cuanto a técnicas supervisorias vy

computos métricos.
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En cuanto a la clase de cargos de los inspectores, el
Ynico cargo gque tiene posibilidad de moverse de manera
horizontal vy vertical ascendente es el inspector II el cual
puede llegar a ocupar el cargo de técnico III de acuerdo a un
nivel de conocimientos especializados adquiridos mediante el
desempefio de su labor, conjuntamente con un adiestramiento que
le proporcione conocimientos relacionados con los principios,
practicas y procedimientos utilizados en los provectos del

area eléctrica.

El anadlisis anterior se puede observar mediante el

siguiente esquema:
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MATRI Z

DE

REGISTRO

3.

UNIDAD
DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

TRAYECTORIA DE

DIRECCION DE

LOS CARGOS

ELECTROMECANICA

TECNICOS

DE
ANALISIS

TECMICO MECANICO |

TECMICO MECANICO 11

TECHICO  MECANICO [11

TECNICAS

DE

ADM.

DE
PERSONAL
| APLICABLES

EN LA
ELABORACION
DE
TRAYECTORIAS

DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJET!VO _
DEL

CARGO

Bajo instrucciones detalladas vy

con revisién constantz de las. ta
reas realizadas ejecuta activida

das da control, seguimiento y me

dicidn de un proyacto en al drea

mecinica, acorde con las normas
o especificacionas =stablacidas
para los mismos.

3ajo instrucciones generales vy

con revisidn periddica de las ta-
reas realizadas coordina y, ajacut]
actividades técnicas de programa-
cidn, medicién, seguimianto y con
trol de proyactos en al irea mec3
nica. gt

.nal a su cargo.

3ajo un asquema genaral aplicando
su propio método de trabajo, dasa
rrolla, coordina y ejecuta activi
dadas técnicas de proagramacidn, |
distribucién y control de las ta
r2as para la realizacidn de oro-
vectos en a2l irea mecdnica, asi

coma tambidn supervisa al parso-

PERFIL
DE

SELECCION

GDO. INSTRUCCION

ANOS-EXPERIENCIA

1.-T.S5.U. en mecdnica, sin axpe-
riencia.

2.-Estudiante de Ingenieria Meci
nica { 3° afo ), sin experien|

cia.
3.-Bachillar en mecidnica, con
dos 3fgs .de avpariapcia

1.-T.5.U. &n mecinica con das afos
de eaxperiencia.

2.-Estudiante de Ingenieria Meci-
nica (3”afo’) con dos afios de
axperiancia.

3.-Bachiller an mecdnica con 4
afios de axperiencia.

1.-T.5.U. an racdnica con cuatro
afos de axperiencia.
2.-Estudiante de' Ingeniaria Maca-
nica {3°), con cuatro afids de
_ experiencia.
3.-Bachillar en mecdnica con sza-
is afcgs de axpariencia.

|

NIVEL DE ~
CONOCIMIENTOS

-Programacidn y ajecucidn de ac-
tividades 2n un proyacto.
-Madicidn de avance de obras,

-Computos métricos.

-Desarrollo de esquemas bas:ccs
*Elaborac:on de planos mecinicos.
da_d3quatas da sofrwara.

-“:En 10~

'°1an|r1caC|cn. ajacucidn y con-
trol de fareas.

-Tecn|cas _supervisoria
-2afinicidn de lazos de control.

TIEMPO DE
PROMOCION

2 ARCS

2 Afos

PROGRAMAS
DE

ADIESTRAMIENT.

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT]

-Desarrollo de esquemas bisicas.

-Manejo de paguetes de software.

-Disefdos especializadas,

-Hanejo de paquetes de software.

-Coordinacidn v administracidn
da nersonal.

-Manejo de paguetes de software.

IE/ 4



MATRIZ

DE

REGISTRO 4.

UNIDAD
DE -
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

TRAYECTORIA DE

DIRECCION

LOS CARGOS

DE ELECTROMECANICA

TECNICOS 1

DE
ANALISIS

INSPECTOR MECAMICO |

IMSPECTOR MECAMICO |1

INSPECTOR MEEZANICO 1]

TECNICAS

DE

ADM.

DE
PERSONAL
APLICABLES

EN LA
ELABORACION
DE
TRAYECTORIAS

DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

3ajo instrucciones detalladas vy

con ravisién constante de las ta-
reas rsalizadas, ejecuta trabajos
en el 3drea de.lIngenieria Mecdnica
relacionados con el control de o-
bras del drea con el fin de veri-
ficar que sean sjecutadas de a-

cuerdo cen las normas y aspecifi-
cacionas establecidas.

8ajo instruccionss generales y con
ravision periddica de las tarsas
realizadas, controla tecnicamenta
obras del 3rea mecanica.a fin de
gue s2 cumolan las normas y espe-
cificaciones establecidas, asi co
mo tambien efectua mediciones de
cantidadas de cbras ajecutadas.

3ajo un essquema general aplicandc
su propio método de trabajo, raa-
liza laboras an 2] 3raa da inga-
nieria relacicnzdos con la inter-
pgrecacidn de planos y al contral
técnico administrativo de las o~
aras rmecinicas 2n general, asi
coma rarbien efact rediciones
Ce obras sjecutadas.

PERFIL

GCO. INSTRUCCICN

ANGCS-EXPERIENCIA

1.-T.5.U. en mecdnica con dos a-
fos de experiencia.

2.-Estudiante de Ingenieria Meca-
nica (3%afa °) con dos " afos
de experiencia.

1.-3achiller en mecdnica con L
afios de exoeriancia,

1.-T.5.U. an macdnica con cuatro
afios de expariencia.

2.-Estudiante de Ingenisria Meci-
nica (3° afo’) con 4
de axperiencia.

1,-3achiller en mecdnica con 6

afios de exceriencia.

afes -

1.-T.5.U. en mec3nica con seis
afios de experiencia.

2.-Estudiante de Ingenieria Mecd
nica {1°) con sajs afos de
axpariencia.

3.-Bachillar an mecdnica con on -
choafios de axperiencia.

DE

NIVEL DE
CONOCIMIENTOS

-Procadimiento de inspsccidn de
obras.
=Control de proysctos.

-Procedimiento de inspeccidn da
obras.
-Principios y ordcticas de 4.5.1.

an =] ucn An’ savniang v harrimianta

-Conocimiento ca matariales, mé=
todos v drocedimientos mecdnicos.
-Principios y pricticas de H.5.1.

SELECCION

TIEMPO DE
PROMOCION

2 Aflos

2 Aflos

PROGRAMAS
DE

JADIESTRAMIENT“

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT.

1

-Medicidn de avance de abras.

-Computos metricos.

-Sealaccidn y catalogacidn da in-
formacion.

-Programacidn y utilizacidn de
FEcUrsos.

-0isefos espacializados.
-Coordinacidn de grupos.
-Programacidn, ajecucidn y con-
trol de actividades.
-Estimacidn de costos.

-Control y administracion de ta-
reas.

-Planificacidn, programacidn y
control de tar=as.

-tilizacidn da racursos para zl
desarroilo de un proyecto.




MATRIZ

DE

REGISTRO 5.

UNIDAD
DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

TRAYECTORIA DE LOS CARGOS

DIRECCION DE INGEMIERIA ELECTROMECANICA

TECNICOS

DE
ANALISIS

TECMICO ELECTRICISTA |

TECNICO ELECTRICISTA 11

TECMICO ELECTRICISTA 111

TECNICAS
DE
ADM.
DE
PERSONAL
APLICABLES
EN LA
ELABORACION

DE
TRAYECTORIAS

DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

Bajo instrucciones detalladas y
con revisidn constante las tare-
as realizadas, 2jecuta activida-
des técnicas de contral, segui-
miento, medicién de un nroyecto
en 2l drea eléctrica acorde con
las normas o sspacificaciones es
tablacidas. )

3ajo instrucciones genaralas y
con revision periddica de las
taresas realizadas, coordina v
ejecuta actividades tdcnicas de
programacion, medicién, segui-
miento y control de proyectos,
pertenecientaes al dr=a sléctri-
ca.

"a su cargo.

33jo un ssquerma ghnerai apli-
cando su prooio matodo de tra
bajo, desarrolla, coordina y
ejecuta actividades técnicas
de proaramacién, distribucidn
y control de las tareas, para
la realizacidn de proyectos en
el drea elactrica, asi como
también supervisar =1 personal

PERFIL

DE

SELECCION

GDO. INSTRUCCICN

ANOS-EXPERIENCIA

1.-T.5,U, 2n electricidad sin ex
periencia, -

2.-Estudiante de 3 afio en ING.
eléctrica sin experiencia.

3.-Bachiller an alectricidad con
dos afdos de experiancia.

1.-T.5.U. 2n electricidad con
dos afos de exnerlenc:a
2.-Estudiant= da 3" afio de IMG.

eléctrica con dos afos da ex

periancia.

1.-3achiller en alectricidad con
cuat‘n afios de_axperiencia.

L -Dos afos como Techico

-3.-3achiller =n alectricidad con

1.-T.5.U, =n 2lactricidad con
cuatro afios de experiencia.

2.-Estudiante d2 3° afo de ING.
aldctrica con cuatro afios de
experiencia,

seis afios de experlenC|a
.~Dos afios _coro tecnlco 113

comn lnemarear

I

NIVEL DE -
CONOCIMIENTOS

-Practlcas, métados, procadimien-

5951088 271 $535s Tateriales v
-Planos y signos.

-Pricticas, metodos, orocesos de
|n5ta]at|on mantenimiento y lo]
calizacién de fallas.

-“r:ncr21os, ardcticas y proce-
dimientas utilizados en las pro
cesos de los aroyectos.

TIEMPO DE
PROMOCION"

2 AROS

2 A%os

PROGRAMAS
- DE

ADIESTRAMIENT.

TIPO
DE

ADIESTRAMIENT}

-Programacién y ejecucidn de ac-
tividades en provectos.

-Computos métricos.

-Medicidn de avance de obras.

-S5aleccidn y cataloaacidn de in-
formacidn.

-Manejo de paquetes de software.

-Desarrollo da esquemas funcio-
nales para instalaciones sléc-
tricas.

-Autec de cables.

-Definiciones de lazos de con-
trol en instrumentacidn.

-Coordinacidn y administracidn
de parsanal vy de actividades.

ILE/M.S.



M ATRIZ

DE

REGISTRO 6.

UNIDAD
DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD
DE
ANALISIS

CATEGORIAS

TRAYECTORIA DE LOS

DIRECCION DE IMGEMIERIA ELECTROMECANICA

CARGOS TECNICOS

DE
ANALISIS

INSPECTOR ELECTRICISTA |

INSPECTZ? ZLECTRICISTA 11

IMSPECTOR ELECTRICISTA 111

TECNICAS
DE
ADM.

DE
PERSONAL
APLICABLES
EN LA
ELABORACION
DE
TRAYECTORIAS
DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

Bajo instrucciones detalladas v
con revisidn constants de las ta
reas realizadas, ejecuta trabajoq
en el drea de Ingen|=r:a, relacig
nados con el control tdcnico de
obras eléctricas con el fin deve
rificar gque sean ejecutadas de a-
cuerdo 3 las normas ¢ especifi-
caciones establecldas.

3ajo instrucciones generalas y

con ravisiZn pariddica de las ta
reas realizadas,
menta abras 2ldctricas a fin de

gue se curslan las normas de espe

cificacidn =stablecidas, asi como
también =2"22tua mediciones de can
tidades da shras ejecutadas.

controla técnizé

fajo un esguema cgeneral aplicande
su propio rétodo da trabajo, rea-
liza laboras en =21 draa de incenig
ria ralacicnados con la intarpratd
cidn de planes y al control técni?
co v administrativo de las obras
aldctricas =2n genaral, asi como
tambi&n afactua madicionas de o-
bras realizadas.

PERFIL

DE

SELECCION

GLQ. INSTRUCCICN

ANOS-EXPERIENCIA

3.-Bachiller en electr1c1dad con

1.-7.5.U, en eléctricidad con 2
afios de exnerlenc:a

2.-Estudiante de 31° afo de ING.
elactrica con dos afios de
experiancia.

tras afios de axperisncia.
4 -Cuatro afos como tdcnico I.

.I:' \4 Pl

.~T.5.U. 2n slectrigidad con b
afios de zxpariencia.

.7Estudiante de 3%afio con % afos
de =xzariancia,

seis afcs de experiencia.

mo Técnico 1),

.~Bachiliar en EIECtFICIdad con §

.-Dos afics como Inspector | & co

1.-T.5.U. en alectricidad con b
afios de experiencia.

2.-Estudianta de 3T afio con seis
afios dea axpariasncia.

3.-3achiller 2n zlectricidad con

ocho afios de experiencia.
4.-Dos afdos como Inspector 11 &
coma Téenico 111,

NIVEL DE
CONOCIMIENTOS

-Control de proyectos.
-Control de presupuestos.

-Control &2 aroyectos.
-Madicidn ze avances des obras,

~Control de proyactos,
-Comoutos métricos.
-Tecnicas suoervisorias.

TIEMPO DE
PROMOCION

2 AROS

2 AR0S

PROGRAMAS
DE
ADIESTRAMIENT.

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT]

-Medicidn de avance cde obras.

-Computos métricos.

-Seleccidn y catalogacidn de in-
formacidn.

-Disedos 252ecializades,
-Coordinacion de grupoes.
-Programac?én. ajecucidn y controi
de actividiadas,

-Estiraciin de costos.

|-Controi y administesacidn de ta-
reas.

i+Planificacidn, programacidn vy conj
trol de recursos para el desarro-|
1to de un proyecto.

LE/M.S.
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3.- DIRECCION DE TELECOMUNICARCIONES.

Las clases de cargos técnicos e inspectores en
telecomunicaciones presentan una trayectoria con movilidad

vertical ascendente en tres cargos, asi:

TECNICO INSPECTOR
TELECOMUNICACION TELECOMUNICACION
11l ITT

A

/

TECNICO INSPECTOR
TELECOMUNICACION TELECOMUNICACION
i1 II

A

TECNICO
TELECOMUNICACION
I

81
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INSPECTOR
TELECOMUNICACION
I




Cada escalera estd diseflada en forma simple de manéra
tal que se adgquiere mayor nivel tomando en cuenta la formacidn
académica, la experiencia en el &rea y los conocimientos o
requisitos especificos para ocupar el primer escaldn;
paulatinamente se presentan promociones de acuerdo al tiempo
de servicios en el primer y segundo escaldn, en funcidn de los

aspectos mencionados. ( ver matriz de registro 7 y 8 )

Respecto a la escalera de cargos compuesta la cual se
caracteriza por una movilidad tanto horizontal como ‘vertical
ascendente se observa que de acuerdo a la adquisicidn de
conocimientos basicos gque permitan pasar de actividades
técnicas de ejecucidn, control vy seguimiento a funciones
especificas del area de inspeccidn de obras en
telecomunicaciones, a la par con un tipe de adiestramiento que

de la base para lograr dicha movilidad.

Cabe destacar, gque dentro de estas clases de cargos
(técnicos e inspectores), el técnico I es el que presenta
mayor probabilidad de crecimiento progresivo dentro de esta
escalera compﬁesta, lo cual se representa esquemdticamente de

la siguiente manera:
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TECNICO
TELECOMUNICACION
I1T

INSPECTOR
TELECOMUNICACION
ITI

[\

A

>

<l

TECNICO
TELECOMUNICACION
II

INSPECTOR
TELECOMUNICACION
II

B

N

TECNICO
TELECOMUNICACION
i

-

INSPECTOR
TELECOMUNICACION
I
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MATRIZ

DE

REGISTRO 7.

UNIDAD

DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

DE
ANALISIS

TRAYECTORIA DE LOS CARGOS TECNICOS

DIRECT 0N

DE TELECOMUMICACIOMES

TECNICO =M TELECOMUNICACIONES
|

TECNICO EM TELECOMUMICACIOMES
11 i

TECMICO EN TELECOMUMICACIONES
1

TECNICAS
DE
ADM.
DE
PERSONAL
APLICABLES
EN LA
ELABORACION
DE
TRAYECTORIAS
DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

8ajo instrucciones detalladas vy

con revisién constante de las ta
reas realizadas ejacuta activida
des técnicas de control, sequimi
ento vy medicién de un proyecto
an telecomunicacianes, acorde con
las normas y especificacicnas es-
tablecidas. .

3ajo instruccionas genarales y
con revisidn periddica de las ta-
reas realizadas,coordina y ejecut:
actividades técnicas de prograra-
cign, medicidn, sequimiento y con
trol de proyectos en 2] drea de
telacomunicacionas,

al parsonal a su carago.

Jajo un asquema aeneral aplicande
su nropio método de trebajo, de=
sarrolla, ¢oordina y ajecuta ac-
tividades técnicas de programa-

cidn, distribucidén y contral de
1as tareas para la realizacidn

da proyectos de teleccrunicacio-
nes, asi camo también supervisar

PERFIL
DE

SELECCION

GDO. INSTRUCCICN

ANOS-EXPERIENCIA

1.-T.5.U. en telecomunicaciones
sin axperiancia.

2.-Estudiante de 31° afio de ING.
en telacomunicaciones sin ex
periencia. -

i.-Bachiller en telecomunicacione
con dos afflos de experiencia.

1.-7.5.U.en 55fccumu@icacionescon
dos "afios de axperiencia.

.~Estudiante de‘ﬁ afo de |YG. en
elecamunicaciones con dos aios

ra

a expariencila.

3.-Bachiller en telecomunicacioned’

. con cuatro afos de axperiaencia
%.-Dos aflos coro técnico en tele-
comunicaciones |,

1,-T.5.U, =n telecomunicacignes
con cuatro aros de experiencia

2.-Estudiante de 1° afo de IMG.
2n telecomunicaciones con cua-
tro afos de experiencia, -
,~Pachiller an telecomunicacion=
2s con seis afigcg de experiench
.-Dos afos como Tacnico Il o co-
g _Inszactar 1,

k]
A

NIVEL DE
CONOCIMIENTOS

-Practica, método y procedimientcy
materiales y aquipos utilizades.

-Materialaes y eauipos utilizados.
-Mantenimiento y localizacién de
fallas.

-Localizacidn de fallas.
-Estadistica basica.
-Planos, sianos y diaaramas.

TIEMPO DE
PROMOCION

2 Afl0S

2 AfIDS

2 Afos

PROGRAMAS
DE
ADIESTRAMIENT.

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT]

-Programacion y ejecucidn de ac-
tividades.an proyectos.
-Medicidn de avnace de obras.
-Dasarrollo de esauemas hasicos.
-tanejo de paquetes de software.

-Disedos =specializadaos .
-Manejos de paquate de softwara.
-Programacién, ajacucidn y control
de actividaces.

-Cogrdinacidn y administracion
de persanal.

-Manejo de paguetss de software,
-Coordinacién y administracion
de tareas.

LE/M.S.



MATRIZ

DE

REGISTRO 8.

UNIDAD
DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD
DE
ANALISIS

CATEGORIAS

TRAYECTORIA DE LOS CARGOS TECNICOS

DIRECCION

DE  TELECOMUMICACIONES

DE
ANALISIS

INSPECTOR EN TELECOMUMICACIOMES
|

|NSPECTOR EM TELECOMUNICACIOMES
I

IMSPECTOR EN TELECOMUNICACIONES
1t

TECNICAS
DE
ADM.

i DE
PERSONAL
APLICABLES

EN LA
ELABORACION
DE
TRAYECTORIAS
DE

CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

8ajo instrucciones detalladas y
con ravision constante de las ta-
reas reallzadas, ejecuta trabajos
en el drea de ingenieria relacio
nados con el control de obras en
tajacomunicaciones con al fin de
varificar que sean ejecutadas de
acuerdo con las normas y especifi
caciones establecidas,

Jajo instrucciones generales y
con revisidn peridodica de las ta-
reas realizadas, controla téenica
mente obras del drea de telecomu
nicaciones a fin da que se cum-
plan las normas y especificaciones
astablecidas, asi ccmo tambidn
afactua medicionas de cantidades
de obras ejescutadas,

Bajo un ssquema oeneral aplicando
su propio método de trabajo, rea-
liza laboras en el drea de inge-
nieria relacionados con la inter-
pretacion de planos v el control
técnico administrativo de las o-
bras an teiecomunicacionas, en ge
neral, asi como tambidn efactua
rmediciones de obras ejecutadas.

PERFIL

GDO. INSTRUCCION

.

ANOS-EXPERIENCIA

& con gcsﬂgﬁralﬁgogggéFzgﬁg?ﬁs
2.-Estudiante de 3° ado de ING, en
telecomunicaciones con dos afos
de experiencia
3.-Bachiller en t‘1»comuni:1c10ne1
con cuatra afos de axperiencia,
L, -Dos afdos como técnico an tale-
comunicaciones |

1,-T.5.U, an ta ~cngun:caC|cnas
con'clafro anas ce experiancia
2.-Estudiante de 3° afo de YA,
an telecomunicacignes con cua-
tro afos de axparpiencia,
i.-3achiller en talecomunicaciores
con seis afos de experiencia
k.-pos ados como Inspector | 6 co
ma tAcnica |

1.-T.58.U.

¢
2.~E
I

an k31rcnmun|cacnanps
on seis lﬁos da ﬂxner|en515
studiante e tarcer afo de
NG. en telecomunicaciones con
- seis afos de experiencia.
3.-3achiller an teTecomnnrc!croneq
con ocho afos de axperiencia.
li,-Dos afos como tecnico |

DE

NIVEL DE
CONOCIMIENTOS

-Control de proyectas.
-Control de presupuestos,

-Medicidn de avance de obra.
-Computos retricos.

-Contral de proyectos.

SELECCION

TIEMPO DE
PROMOCION

2 AANS

2 Aflos

PROGRAMAS
DE
ADIESTRAMIENT.

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT]

-#edicion de avance de abras.

-Computas metricos.

-Salacecidn y catalogacidn da in-
formacian.

-Programacida v utilizacién de re
cursos. =

-Disefios especializados.
-Coordinacion de grupos.
-Pragramacidn, ajecucidn y contml
da actividadas.

-Estimacidn de costas,

-Control v administracidn de ta-
reas.

-Planificacién, programacién v cor
trel de tarsas y utilizacidn de |
racursas aacra al desarrallo daug
proyecto.

IF/ua
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4.- GERENCIAR DE SISTEMAS.

Las trayectorias de carrera de la gerencia de sistemas

como en las otras &reas estd representada por dos (2) tipos de

escalera: La escalera simple en este caso estad limitada a dos
(2) escalones para las clases de cargos operador, programador
v analista, expresados graficamente de la siguiente forma:
OPERADCR PROGRAMADOR ANALISTA
II 11 DE
SISTEMAS

[\ [ | Y

OPERADOR
I

PROGRAMADOR
I

Bk

ANALISTA
PROGRAMADOR




El cargo de transcriptor est& descrito para una sola
clase de cargo, esto se debe a que el volumen de trabaio,
necesidades y estructura organizativa de la empresa no permite
una diversificacibén de esta funcién, aunque si le permite un
desarrcllo de su carrera a través de la escalera de Ca3rgos

compuestsa.

En cuanto al cargo de Coordinador, alcanza su
desarrollo a nivel de la funcidn de programacidn, cuya
consolidacién se da como consecuencia de los afios de
experiencia adquirida en sistemas v también por la acumulacidn
de conocimientos en técnicas de supervisidn, administracidn de

personal y coordinacibn de actividades.

Para que en la escalera de cargos compuesta exista
movilidad horizontal y movilidad vertical ascendente en las
trayectorias de carrera en esta area (sistemas), el trabajador
deberd ir adguiriendo experiencia en cada clase de cargo, un
nivel de formacidn bien sea universitario, técnico superior
universitario etc, determinante para que haya progresidn desde
un nivel minimo (transcriptor) con actividades netamente
operativas hasta un nivel mdximo (analista de sistemas) con
actividades de andlisis y desarrollo de sistemas conjuntamente
con la adquisicidn de mayores responsabilidades ademis debe
lograrse wuna actualizacidn del conocimiento de los nuevos
sistemas v tecnologias, lo cual redundara en el
fortalecimiento de 1la preparacidn del individuo en el area,

aspecto éste importante para lograr asi una optimizacidn en la
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formacién del individuo.

Esquematicamente puede observarse lo antes expuesto:

ANALISTA
DE
SISTEMAS
ANALISTA
PROGRAMAD.
COORDINADOR 43
GRUPO
PROGRAMARDOR ——éx
3
PROGRAMADOR
I
OPERADOR
II
OPERADOR
I <t
TRANSCRIPTOR
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MATRIZ

DE REGISTRO 9.

UNIDAD
DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

TRAYECTORIA DE LOS CARGOS TECNICOS

RERENCIA DE SISTEMAS

DE
ANALISIS

TRAMSCRIPTOR

OPERADOR |

OPERADOR 1

TECNICAS
DE
ADM.
DE
PERSONAL
APLICABLES
EN LA
ELABORACION
DE
TRAYECTORIAS
DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

Rajo instrucciones detalladas y
con supervisién canstante, reali-
za trabajos de transcripcién de
datos en el almacenamiento de In-
formacidn.

Bajo instrucciones detalladas y

con supervisidn constante de las
tareas realizadas, opera sistemas
desarrollados en la empresa, asf
como tamhién paquetes corerciales

Bajo instrucciones deatalladas y
con revisidén constante de las ta
reas reallzadas opera sistemas
eléctranicos en la empresa.

PERFIL
DE

SELECCION

GDO. INSTRUCCICN

I.“Estudianﬁe de_los primeros se-
mestrgs de T.S.U. en Computa-=
cion 6 equivalente sin experi-
encia.

2.-Bachiller en computacién o eaulf

valente sin experiencia.

1.-Estudiante T,5,U, 6 equivalen-
te con afo de experiencia,

2.-Hachf1{cr en con?utﬂci'n 5}
equiva ente con ano e pr.

3.-Bachiller con curso basico en
computacidn o equivalente con

l.-Estudiante dltimos semestres
de T.5.l1l, en computacion o
equivalente icon 2 afios de exp.

2.-Bachiller en_computacién o equi
valente con afos de exp. h

3.-Bachiller con curso basico de

Y A 3--Bachiller_con curso bdsico en 1 afo de experiencia ‘2 :
S-EXPERIENCI (5 i H k gl computacién o equivalente con
Am EGHEU@CIO" o equivalente sin b.-1 afo como transcriptor. Cnnp :1ﬁr35 de eipcrfcncia_
axperiencia. h -1 AR~ dn rara orercadac
NIVEL DE ~Teclados, -Paquetes comerciales, -lnalés técnico.

CONOCIMIENTOS

-Mecandgrafia,

-Transcripcion,

comerciales.
programas.

~Manejo paquetes
-Codificacidn de

TIEMPO DE
PROMOCION

1 ARD

1 AfID

1 ARD

PROGRAMAS
DE
ADIESTRAMIENT.

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT]

Cursos en paquetes comercialaes:
-DBase

-Lotus

~Simphany

Cursos en:
-Manejo de sistemas operativos.
-Paquetes comerciales.

-Paouetes comerciales.
-Técnicas supervisorias.
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MATRIZ DE REGISTRO 10.

UNIDAD
DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

DE
ANALISIS

s
TRAYECTORIA DE LOS CARGOS TECNICOS

GERENCIA DE SISTEMAS

PROGRAMAROR |

PROGRAMADNR 11

COORDINADOR DE
GRUPOS

TECNICAS
DE
ADM.
DE
PERSONAL
APLICABLES
EN LA
ELABORACION

DE
TRAYECTORIAS

DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

Bajo instrucciones generales y con
revisidn constante reallza traba-
Jos de programacién, elaborande,

documentando y codiflcando progra
mas para slstemas electrdnicos.

Bajo instrucciones aenerales, y
con revislén periddica realiza
trabajos de proaramacién, desarro
Ilando y coordinando proceses de
documentacion y codificacién de
programas para sistemas electrdni
cCos.,

Jajo un esquema neneral de traba-
jo, analiza y proarama trabajos

operativos del drea, asl como tam
bién coordina v supervisa las ac-
tividacdes del personal a su carqo.

PERFIL

GDO. INSTRUCCION

ANOS-EXPERIENCIA

1.-T.5.U, en computacién o equiva
lente con 1 afo de experiencid.
2.-Estudiante unifversitario de 3

affo_en comgutacidn o equivalen
e con ano de experidncia. —

3.-Bachiller en computacidn o equi

valente con 3 afios de exp.
%.-1 afio como operador |1,

1.-T.5.U, en computacidn & equiva
lente con 2 afos de experienciz
2.-Estudiante universitario de 3°
afio en computacidn & equivalen
te, con 2 afos de expariencia.
3.-Baghi]ler en copputacign o e-
uivalente con % afos de exp.

b, -1 afo como programador |.

1.-T.5.U. en computacién o equiva
lante con 3 aros da experienct:

2.-Estudiante universitario de 1°
afdo en computacidn o equivalen
te con 1 afdos de expariencia.”

3.-Bachiller en computacién o e-
quivalente con 5 afos de expe-
riencia.

DE

NIVEL DE

-Ingléds técnica.

-Operacion de paquetes comerciales).

-Disefo, codificacidn vy pruebas
de proqramas.

-Programacion y disefio de siste-
mas.

SELECCION

CONOCIMIENTQOS | -control de proyectas, -Operacidén de red local. -Supervisidn.
TIEMPO DE 1 A% 1 Ao 2 AfGS
PROMOCION

PROGRAMAS
DE
ADIESTRAMIENT,

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT]

-Técnicas y nrocedimientos de gro
aramacion.
-lnalés,

-Técnicas supervisorias.
-Red local.

-Andlisis de sistemas.

lIF/MS



MATRIZ DE REGISTRO 11.

- UNIDAD
DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

DE
ANALISIS

R .
TRAYECTORIA DE LOS CARGOS TECNICOS

GERENCIA DE S|STEMAS

ANALISTA
PROGRAMADOR

ANALISTA DE
SISTEMAS

TECNICAS
DE
ADM.
DE
PERSONAL
APLICABLES
EN LA
ELABORACION
DE
TRAYECTORIAS
DE

CARRERA.

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

Bajo un esquema general aplicando
su propio método de trabajo, ana-
liza y programa sistemas de Infor
macion requeridos por la empresa.

De acuerda con los objetivos de
la empresa, realiza trabajos de
andlisis en el procesamiento de
datos desarrollando y coordinandd
labores de disedo y actualizacidn
de sistemas de informacidn reque
ridos por la emprasa. -

PERFIL

DE

SELECCION

GDO. INSTRUCCION

1.-Graduado universitario en com
putacién o equivalente con 3
aflos de experiencia.

2.-T,5.U, en computacidn o equi-
valente con 5 afos de exp.

1.-Graduada universitario en com
putacién & equivalente con 5
afios de experiencia.

2,-T.5.U. en computaclén & equi-
valente con 7 aflos de exp.

AF}OS'EXPERIB\IC[A 3.-3 afios como programador |1, 3.*3 afios como analista proarama
or.
-lnstalacién y configuracién de -Proqramacidn y disefio de siste-
NIVEL DE sistemas, . s
CONOCIMIENTQS | “Analisls de sistemas. -Suparyisién.
TIEMPO DE 2 Af0S -
PROMOCION

PROGRAMAS
DE
ADIESTRAMIENT.

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT]

-Instalacién v configuracidn de
sistemas.
~Andlisis de sistemas,

-Analisis y disefio de sistemas.
-Administracién de rades.
-Metodolonia de procedimientos
de aplicaciones infarmaticas.




UNIDAD
DE
DIBUJO



5.- UNIDAD DE DIBUJO.

La clase de cargos de los dibujantes presenta una

trayectoria con movilidad vertical ascendente, la cual se
ilustra en wuna escalera de cargos simple, de 1la siguiente
manera:

DIBUJANTE

PROYECTISTA

A

DIBUJANTE
v

DIBUJANTE
Iv

f

DIBUJANTE
I 7 B

DIBUJANTE
IT

DIBUJANTE
I
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En esta escalera de cargos simple se adgquiere mayor
nivel +tomando en cuenta la experiencia en el adrea sobre todo
el adiestramiento especializado que recibe tanto en el puesto
de trabajo como a nivel externo, lo cual le permite escalar
posiciones de wun nivel minimo hasta wun nivel asistencial.
Vale destacar gque en esta unidad la escalera de cargos
presenta cinco (5) escalones, a diferencia de las anteriores
que estan conformadas solo por tres (3) clase de cargos, la
razdn que Justifica esta desigualdad es el hecho de gque en
ésta 4&rea se requiere de cargos de dibujantes en donde el
grado de responsabilidad y compleiidad de los mismos, wvava a
la par con las exigencias de los proyectos a ejecutar,
involucrando al trabajador én actividades que van desde 1la
correccidn de planos hasta la participacidén en las-discusiones
para la elaboracibdn de planos, escogencia de materiales, etc

(ver matriz de registro 12 vy 13)

Es de hacer notar que en este caso la posible
conformacidn de una escalera de cargos compuesta, considerando
la clase de cargos de la unidad de dibujo, para otra unidad de
la empresa, se ve influenciada por la formacidn académica que
posea la persona v seghin el éfea o especialidad futura
(mecaénica, eléctrica, civil, etc); asl como también los afios
de experiencia en la empresa, ¢l adiestramiento especifico v
las funciones que piensaldesempeﬁér en cualquiera de las
especialidades mencionadas contribuven a darle cuerpo a esta

escalera compuesta.
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Tomando como ejemplo un dibujante provectista =
asistente que sea técnico superior universitario en disefio de
obras civiles tiene 1la posibilidad de acﬁerdo con los
requisitos exigidos, de ocupar el cargo de técnico en  obras
civiles 1III, recibiendo adicionalmente el adiestramiento
necesario para el cargo (programacidn vy ejecucidn de
actividades, técnicas superviscrias, manejo de paquetes

software).

Graficamente se observa en andlisis anterior:
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DIBUJANTE
PROYECTISTA
(ASISTENTE)

TECNICO
FLT
(ESPECIALIDAD)

INSPECTOR
IXI
(ESPECIALIDAD)

A
|

DIBUJANTE
v

DIBUJANTE
IV

DIBUJANTE
III

A

DIBUJANTE
II

DIBUJANTE
I

S0




MATRIZ

DE

REGISTRO 12.

UNIDAD
DE -
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

DE
ANALISIS

TRAYECTORIA DE LOS CARGOS TECNICOS

UNIDAD DE DIZUJO

DIBUJANTE |

DIBUJANTE 11

DISUJANTE 111

TECNICAS
DE
ADM.
DE
PERSONAL
APLICABLES
EN LA
ELABORACION

DE
TRAYECTORIAS

DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

Sajo instrucciones detalladas y
con revisidn constante de las ta
reas, reallza pequedas corraccio
nes en los planos, ademis del gra
ficado de latras y ndmeros para
ser utilizado an la presentacién
de proyectos.

3ajo instruccionas detalladas vy
con revisién constante de las ta-
reas realizadas, elabora planos

| sencillos, acorde con las normas
y aspecificaciones establacidas,
asi como también realiza correcs
ciones de los mismas.

Jajo instrucciones ganerales

y con revision periadica de las
tareas realizadas, elabora planos
de mayor complejidad, de acuerdo
con las narmas y espacificaciones
astablecidas, asi como también
realiza corraccionas de los mis-
™S5,

PERFIL

DE

SELECCION

GDO. INSTRUCCICN

v

Curso basico de dibujo sin expe-

Curso bisico de dibujo con un afo
L de experiencia. :
Dos afios como dibujante |.

_2,-3achiller an dibujo con dos

1.-Curso bisico de dibujo con
tras afos de axperiancia.

afios de experiencia.

ANOS-EXPERIENCIA| "'°"¢'? 3.-Sstudiante T.5.U. en Disedo OC
L, -Un affo como Dibujante II.

NIVEL DE -Normas de dibujo. -Normas de dibujo. ®

CONOCIMIENTOS -Lectura de folletos. -Lectura da folletos.

TIEMPO DE 2 AROS 1 Af0 1 A0

PROMOCION

PROGRAMAS
DE

ADIESTRAMIENT.

T1PO
DE
ADIESTRAMIENT]

-Dibujo Mecanico.
-Dibujo Eléctrica.
-Dibujo Civil.

-Dibujo Mecinica.
-Dibujo Eléctrico.
-Dibujo Civil.

-Bibujo Mecinico.
-Dibujo Eléctrico.
-Dibujo Civil.
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MATRIZ

DE

REGISTRO 13.

UNIDAD
DE
ANALISIS

SUB-UNIDAD

DE
ANALISIS

CATEGORIAS

DE
ANALISIS

TRAYECTORIA DE LOS CARGOS TECNICOS

UMIDAD DE

DI5UJO

DIBUJANTE 1V

DIBUJANTE V

DI3UJANTE PROYECTISTA
{AS1STENTE)

TECNICAS
DE
ADM.
DE
PERSONAL
APLICABLES
EN LA
ELABORACION
DE
TRAYECTORIAS
DE
CARRERA

DESCRIPCION
DEL

CARGO

OBJETIVO
DEL

CARGO

3ajo Instrucciones generales y
con revisidn periddica de las ta
reas realizadas, alabora plancs
de acuerdo a las normas y metido
logia astablecidas an los proyec
tos, asi como también asiste a
profesionales en cuanto a logis-
tica y arta final.

Bajo un esquema general aplicando
su proplo método de trabajo, ela-
bora planos complejos de acuerdo

caon la metddologia establecida en
los proyectos, asi como también

aporta ideas para los disedos rea
1izados. B

Jajo un esquera general aplicandcf
su propio métode de trabajo, de-
sarralla e} proyecto da acuerda
a su especialidad siquiendn las
instrucciones adicionales por les
aspacialistas, asi como tambign
supervisa a los dibujantes que
astdn a2n la sala.

PERFIL
DE

SELECCION

GOO. INSTRUCCION

ANOS-EXPERIENCIA

1.-Estudiante de dltimos niveles
en T.5.U, en Disefio de 0.C,
.~Estudiante de Ingenieria o Ar
quitectura con dos afios de
experiencia.
1.-Bachiller en dibujo con tres
afos de experiencia,

(%]

1.-T.5.U. en Disefio de 0.C.
tres afios de esxperiencia,

2.-Estudiante de Ingenieria o Ar
quitectura com tres afos de ax
pariencia, -

3.-3achiller en dibujo con cuatro
afos de experiencia,

can

1.-T.S.4. en Disedo de 0.C. con
cuatro afios de experiencia.

2.-Estudiante Universitario Gl-
timos nivales con cuatro-afos
de axpariancia.

J.-Rachiller an dibujo con cinco
afos de axpariencia.

NIVEL DE
CONOCIMIENTOS

TIEMPO DE
PROMOCION

1 AfD

2 ARDS

2 AfDS

PROGRAMAS
DE

ADIESTRAMIENT.

TIPO
DE
ADIESTRAMIENT;

Auto Cad-

LE/M.S.
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CAPITULO VII: PROYECTO DE PROGRAMAS INDIVIDUALES DE DESARROLLO

EN ERIPE C.A. METODOLOGIA PARA SU ESTABLECIMIENTO.

Luego de los analisis realizados a las travectorias de
cargos se procederd a la definicidn de la metodologia para el
establecimiento de programas individuales de desarrolleo gque

conforma uno de los aportes principales de este estudio.

1.- Diseflar wun instrumento wvalide vy confiable gque
permita determinar la evaluacidn del desempefio de cada unc de

los trabajadores en su cargo actuzsl.

Dicho instrumento debe ser disefiado  con una parte
introductoria, donde se identifique el individuo a evaluar
(nombre v apellido, edad, cargo ocupado, cddigo, etc.) v la
otra parte debe contener las dimensiones sobre las cuales se
va 'a evaluar al trabajador. Ademas el instrumento debe ser
aprobado por la alta gerencia, la cual debe establecer un plan
de induccidn a los supervisores a cerca de normas 5%
procedimientos parza llevar a cabo un sistema de evaluacidn que

sea efectivo.

Esta evaluacidn debe usarse en la empresa como medio de
capacitacidn para ayudar ‘a 1los empleados a mejorar su
desempefio, asi como también se utiliza como guia para escoger
a2 los trabajadores que deberdn ascender o recibir aumentos de

sueldo.
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Es importante que se implante un programa.efectivo de
evaluacidn de desempefio, que de la base racional para
determinar quienes deben ser promovidos, permitiendo que cada
individuo sea considerado sobre la misma base que todos los
demds, esto forma parte vital para programarle la carrera a
los trabajadores de la empresa en estudio, va que se determina
quien debe estar preparado de mas experiencia v adiestramiento
Y gquien alun siendo satisfactorio en su cargo actual, no tiene

buenas perspectivas para ocupar cargos superiores.

La evaluacién de desempefioco responde a finalidades
importantes para lograr la implantacidén -de un sistema
adecuado evaluacibn en Eripe c.a, que vaya a la par con las
-trayectorias de carrera creadas para los cargos técnicos, va
que ellas ofrecen un medio sistem&tico ¥y ijetivo para
seleccionar a los trabajadores que se deben ascender y es una
herramienta que ayuda a los supervisores a capacitar a los
empleados para que puedan ocupar cargos superiores y asignarle

mayores responsabilidades.

2.- Diseflar un instrumento mediante el cual se pueda
determinar la evaluacidn del potencial de cada trabajador de
la compafila, a fin de detectar la capacidad que poseen para

optar a otras posiciones de mayor compleiidad y responsabilidad.

Dicho instrumento debe ser disefiado de acuerdoc a
factores que permitan estimar la capacidad de los
trabajadores, debe ser aprobadc por la alta gerencia v al

igual que lo establecido en la evaluacidn de desempefio, se
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debe preparar a los supervisores para conseguir una evaluacidn

efectiva.

En Eripe c.a. se debé estimar el potencial de los
trabajadores con el fin de determinar el desarrocllc m&ximo
alcanzable por el +trabajador en su carrera dentro de la
organizacidn, estableciendo las posiciones gue puede ocupar en

las escaleras de cargos creadas.

3.- Determinar las necesidades de Adiestramiento
requeridas por el personal para cumplir de manera efectiva
posiciones de mayor responsabilidad, a través de cuestionarios
e instrumentos validos para detectar problemas gque traigan

como consecuencia una necesidad de adiestramiento.

En Eriﬁe, es menester una capacitacibn va que los
trabajadores regquieren de instruccidn tanto para mantenerse a
tono con las exigencias de cada proyecto, como para
capacitarse para la movilidad interna en la compafila, ademéds
el hecho de que los proyectos se ejecutan a tiempo
determinado, es conveniente que la empresa ubigque al personal
que gquede desocupado en alghin curso que lo ayude a ir
alcanzando su desarrollo, e ir adquieriendo los conocimientos
necesarios para cargos de mayor nivel. Por otra parte se
deben ir detectando necesidades de adiestramiento de acuerdo a
los obstdculos que se vayan presentando en la realizacidn de
cada proyecto para determinar asi el entrenamientoc necesario

para mejorarlos en el futuro.
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4.- Estimar de acuerdo al desempefio, potencial y
adiestramiento del individuo las posiciones que puede Iir
cubriendo dentro de 1la organizacidn, en base a las
trayectorias de carrera va establecidas, a fin de ubicar al
trabajador idbneo en el cargo adecuado y asi proveer a los
trabajadores un programa que les permita desarrcllar su
carrera dentro de la organizacidn. Dicho programa ayudard a
elaborar planes de reemplazos en casos de vacaciones,
renuncias, despidos,etc, asi como también cubrir los cargos

vacantes con el personal con que cuenta la organizacidn.

5.- Diseflar v aplicar un seguimientec v control de 1las
evaluaciones de desempefio y potencial asi como también del
adiestramiento impartido con el fin de actualizar

periddicamente los programas individuales.

Cabe destacar que los factores o dimensiones que se
determinardn en los instrumentos de evaluacidén de desempefio vy
estimacidén de potencial a diseflar no se especifican en esta
metodologia va que los responsables para este disefio se
deberan reunir y discutir los factores que consideren

convenientes de acuerdo a las necesidades de la empresa.
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CAPITULO VIII: RECOMENDACIONES Y CONCLUSIONES.

A.- RECOMENDACIONES.

La empresa que ha sido objeto de nuestro estudio, debe
tomar en cuenta los siguientes elementos para formar una buena

base en la gestidn, planificacidn vy desarrollo del personal.

Desarrollar el disefio del sistema mecanizado de
trayectorias de carrera, debido a la importacia vy
auge que tiene la automatizacidén de los sistemas de
personal, a fin de gque dicho disefic no solo qﬁede en
un simple proyecto sino que se logre utilizar toda
lz informacidn obtenida vy alternativamente buscar
vias necesarias para gue poco a poco se consiga
mecanizar otros subsistemas ~de personal
colaboradores dentro de un contexto de los recursos

humanos en si.

Realizar las descripciones de cargos del nivel
profesional v administrativo, recolectando la
informacidn por medio del Registro de Informacidn de
Cargos (R.I.C.} disefiado, con el cual se elaboraron
las descripciones de cargos del nivel técnico,
logrando asi condensar todos estos datos en un

manual descriptivo de clases de cargos que le
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permita a la organizacidn realizar acciones
acertadas para elegir al individuo adecuado mediante
un proceso efectivo v confiable de reclutamiento v
seleccidn, asil como también efectuar promociones
internas, sistemas de clasificacidn del personal de

acuerdo al desempefic de sus funciones.

Transferir los cargos de Jefe de Sexvicios
Generales, Asistente de Promocidén y Control-Almacen-
Servicios Generales del nivel técnice al nivel
administrative debido a que la naturaleza de sus
funciones (tramites, gestoria, promocidn de
proyectos, etc.) no se relacionan con las de los
carg5s té&cnicos (control de proyectos, avance de

obras, etec.).

Establecer un sistema de evaluacidn de desempefio v
estimacidn de potencial de los trébajadofes, con el
fin de lograr la elaboracidn e implantacidn de los
programas individuales en la empresa de acuerdoc con
la metodologla establecida, asl como también lograr
que los individuos centren su atencidn en el nivel
de desempefio que se espera de ellos, para
proporcionar medidas del grado hasta el cual
alcanzan sus niveles de actuacidn esperados. Adem&s
el sistema debe estimar el nivel de sus
capacidades de acuerdo a su potencial individual

para escalar posiciones, contribuyendo asi a la
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consecucidn de sus objetivos empresariales.

Determinar la importancia de cada uno de los cargos
de la organizacidn en relacidn coﬁ los otros cargos,
es decir realizar un procedimiento sistemético para
la wvaloracidbn de los diferentes, utilizando para
ello cualguiera de los métodaos gue considere mas
conveniente (sistema de puntos por factor, sistema

Hay, etc.)

Elaborar un plan inductivo por medio del-cual se le
informe tanto a ‘los supervisores como a los
empleados las posibilidades de hacer carrera dentro
de la organizacidn de ascuerdo a las trayectorias

realizadas para tal fin.

Ademds de las recomendaciones anteriores, se puede recomendar

lo siguiente:

Diagnosticar los fendmenos tanto internos come
externos gque pudieran estar influyende en la
organizacidén a fin de subsanar en cierta forma la

rotacidn considerable que esta presentando.
Realizar wun estudio del clima organizacional de
manera que se logre propiciar relaciones m&s

armoniosas v efectivas entre los ZYupos de
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empleados, tanto con sus supervisores como entre
ellos mismos, para crear un ambiente en el que fluva
tanto 1la comunicacién formal como la informal por
los canales adecuados, que satisfaga las
necesidades psicoldgicas vy sociales del personal vy

las metas de la compafiia.
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B.- CONCLUSIONES.

El desarrollo de personal es determinante para el éxito
de las organizaciones y es un incentivo para los trabajadores
el hecho de sentir que pueden lograr wun crecimiento real

dentroc de la misma.

Es necesario que las ofganizaciones busquen medios para
que su personal perfeccione sus conocimientos, mejore su
desemperio en las actividades gque realiéan v solucione
efizcamente los problemas que se le presenten en la ejecucidn
de sus funciones, Vv ademas esten en condiciones de ocupar

cargos de mayor responsabilidad cuando elle sea necesario.

Uno de los medios mds efectivos v con el cual se pueden
comenzar a establecer pollticas de desarrollec en una
organizacidn es las trayectorias de carrera gue le ofrece a
los trabajadores vias para ir escalando posiciones, ademds de
ir perfeccionandose para cumplir con las exigencias de 1los

Ccargos superiores.

El establecimiento de trayeétorias de carrera en Eripe
c.a. f(empresa objeto del estudic), permite tener un amplio
conocimiento sobre los cargos que pueden ser ocupados por un
trabajador. los cargos vacantes v un mecanismo mediante el
cual los supervisores puedan evaluar a - su personal

progresivamente, asi como también para proporcionarle a los
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trabajadores las oportunidades para perxrfeccionarse,
satisfaciendo asi sus aspiraciones de participacidn,

motivandolo vy fomentando su afén de superacidn.

Es conveniente que dichas trayectorias se complementen
con programas individuales de desarrollo determinando
‘quécargos puede ir ccupandc cada trabajador de acuerdo a su
perfil, desempeiio y capacidad. Es por esto que 1la
elaboracidn de una metodologia para el establecimisnto de los
mismos ofrece a la empresa otra herramienta eficaz, mediante
la cual se pueden determinar las élternativas de progresidn
de un trabajador,‘ los reemplazos requeridos, los ascensos,
reclasificaciones, transferencias y el establecimiento de un
programa de adiestramientoc gque vaya acorde con las necesidades
de una empresa de gran competitividad en el area de servicios
de ingenieria de consulta, asi como también la posibilidad de
que €l +trsbajador conozca sus vias de crecimiento vy su
capacidad pafa alcanzar puestos superiores logrando de esta

forma su desarrollo en la organizacidn.

Comao consecuencia del establecimiento de las
trayectorias de carrera y los programas individuales,‘ la
empresa en estudio logrard mayor efectividad en el
cumplimientc de sus objetivos a través de un personal mas

especializado, motivado e integrado en sus fines.

Establecer wuna politica de desarrollo de los empleados

es relevante en una organizacidn, como tambiédn lo es la
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automatizacidn de la informacidn en un sistema de personal, va
que hoy dia la administracidn de recursos humanos requiere de
programas mecanizados para tomar decisiones con ré&pidez v

eficiencia.

El disefio del sistema mecanizado que se presenta en
este estudio, permitiré' a la empresa ubicar al trabajador
iddneo en el puestec adecuado por medic del cruce de la
informacidn almacenada en la base de datos, permitiendo poner
en practica las trayectorias de carrera, ademdas de dar =a
conocer en forma detallada datos referentes al personal y los
cargos té&cnicos de la empresa, suministrar la base para que
en un futuro se pueda alimenta: el sistema c¢on informacidn
sobre otros sub sistemas de personal, optimizandeo la gestidn
de Tecursos humaﬁos v dotando a 1la organizacidbn de
herramientas gue procuren una acertada toma de decisiones en
el ejercicio de las funciones relacionadas al area de recursos

humanos.
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Administracién de Recursos Humanos por: ALVES,

Carlos.

-  INVESTIGACION Y GERENCIA ( Revista Venezolana de
Gestidn), Venezuela, Editado por la Sociedad Civil
Paral, Volumen V Nimero VI, Noviembre-Diciembre
1988, pag. 311, Articulo: Modelo para la
Planificacidén Estratégica de Recursos Humanos por:

ALVES, Carlos..
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- SANCHEZ RAMOS, Eduardo: Manual para la

Planificacidn de Carrerrz en CADAFE 1987.

- SANCHEZ RAMOS, Eduardo: Manual para la

Planificacibén de Recursos Humanos U.N.A 1990.

- VELEZ, Magaly: Curso de Planificacidn de Carrera

del I.E.S.A 1989.

- VILORIA, Anton y Katherine ARISMENDI: Disefic de un

Modelo de Trayectorias de Carrera como una Técnica

de Planificacidn de Recursos Humanos 1988.

- Traduceidn del Capitulo de definicibn de

oportunidades de carrera del autor WALKER, J.K.
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GLOSARIO DE TERMINOS.

ANTIGUEDAD: Tiempo que un trabajadﬁr lleva en el
‘ ejercicio de un trabajo, cargo o funcidn.
También puede ser definido como el tiempo durante el
cual una persona ha estado calificada para el

ejercicio de un trabajo, cargo o funcién.

ASCENSO: Traslado de un trabajador a una posicidn
superior a la que ocupa, asi como también puede
definirse como el sistema establecido para el
mejoramiento escalonado de los trabajadores tanto en

categorias como en remuneracidn.

CARGO: TUnidad de organizacidn que conlleva un grupo
de deberes vy responsabilidades que 1lo vuelven

separado y distinto de los otros cargos.

CARGO VACANTE: Es la carencia del individuo idbneo
para ocupar un puesto cualgquiera dentro de wuna

organizacidn.

CLIMA ORGANIZACIONAL. Es el contexto determinado de
una organizacidn, donde existen normas, pautas,
valores, relaciones formales e informales que
puesdan ;fectar a los trabajadores de wuna manera

positiva o negativa.
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DISENO: Concepcidn v desarrollo de un proyvecto.

ESCRLON: Equivalente a un cargo.

HABILIDADES: Capacidad potencial o demostrada de un
trabajador en la ejecucidén de sus tareas, asl como
también, se puede definir como la ingeniosidad, mafia

o Tapidéz en el pensamiento v en la ejecucidn.

INDUCCION: Es un proceso dindmico y continuo, que no
solo cubre la parte inicial o puramente
introductoria sino que se extiende durante toda la
vigencia del contrato. El +trabajador recibird
orientacibn por medio de una informacidn no solo
actual, sino destinada a su desarrcllo postwerior
ademds del progresivo entrenamiento en su trabajo y

mejoramiento en sus relaciones sociales.

MATRIZ DE REGISTRO: Es el instrumento a través del
cual, se colocan lods cargos siguiendo una lbégica,
donde se especifica en cada uno de ellos ciertas vy
determinadas caracteristicas validas péra realizar

el andlisis y disefio de trayectorias de carrera.

MECANIZER: Implantar el uso ae maquinas en

operaciones de administraciébn de personal.
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MOVILIZARSE: Es la posibilidad que tiene un
trabajador de pasar de un cargo a otro, siempre que
cumpla con los requisitos bdsicos exigidos por el

cargo.

ORGANIZACION: Asociacidn de personas o empresas en
razdn de lograr objetivos dentro de aspiraciones que
le son comunes. La empresa, como organizacidn debe
propender por todos los medios posibles a gque las
diversas personas que la forman identifigquen sus
objetivos individuales con los suyos a modo de
incorporar en forma efectiva las capacidades vy
recursos de cada cual a la consecucidén de los fines

que constitucionalmente se hava propuesto.

ROTACION: Promedio de trabajadores ingresados,
despedidos o retirados, tomando en cuenta factores
como como : tiempo determinado, nlimero de

trabajadores, causas de los despidos o retiros, etc.
TRANSFERENCIA: Desplazamiento de un trabajador del

cargo gque ocupa a otro cargo dentro de wuna misma

o distinta unidad.
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REPORTE A.1

ERIPE C.A.

GERENCIA DE RECURSOS HUMANCS

FECHA:

REPORTE:

TRABAJADORES ACTIVOS DEL NIVEL TECNICO.

CODIGO

APELLIDOS Y

NOMEBRES .




REPORTE A.2

ERIPE C. A GERENCIA DE RECURSO0S HUMRNOS . FECHA:

REPORTE: TRABAJADORES POR CODIGO Y CATEGORIA.

CODIGO CATEGORIA APELLIDOS Y NOMBRES .




REPORTE 2.3

ERIPE C.A GERENCIRA DE RECURSCS HUMANOS . FECHA:

REPORTE: CARGOS DEL NIVEL TECNICO.

CODIGO TITULO DEL CARGO.




REPORTE A. &.

ERIPE C. RA. GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS . FECHA:

REPORTE: TRABAJADOR Y CARGO OCUPARDO.

TITULO DEL CARGO. APELLIDOS Y NOMBRES.




REPORTE R.5

ERIPE C.A GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS. FECHA:
REPCRTE: TRABRJADORES Y SALARIOC PERCIBIDO.
APELLIDOS Y NOMBRES . SALARIO PERCIBIDO.




REPOCRTE RA.6

ERIPE C.A. GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS. FECHA:

REPORTE: CARGOS TECNICOS POR UNIDAD 6RGANIZATIVA.

TITULO DEL CARGO : UNIDAD ORGANIZATIVA




REPORTE Z. 7

ERIPE C. A

GERENCIA

DE RECURSOS HUMANOS, FECHA:

REPORTE: PERFIL DEL

CARGO.

OBJETIVO GENERAL:

NIVEL DE CONOCIMIENTOS:

GRADO DE INSTRUCCION Y

EXPERIENCIA:

ADIESTRAMIENTO REQUERIDO:




REPORTE A, 8

ERIPE C.1B GERENCIA . DE RECURSOS HUMANOS. FECHA:
REPORTE: PERFIL DEL TRABAJADOR.
APELLIDOS Y NOMBRES: CODIGO:

EDUCACICN FORMAL

ADIESTRAMIENTO RECIBIDO

ANOS DE EXPERIENCIA:

HABILIDADES Y DESTREZAS:

NIVEL DE CONOCIMIENTOS:




REPORTE B.1

ERIPE C. A GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS. FECHA:

REPORTE: CARGOS POSIBLES DE OCUPAR UN TRABARJADOR

APELLIDOS Y NOMBRES:

CODIGO:

CARGOS 1A OCUPZR

UNIDAD ORGANIZATIVA




REPORTE B.2

ERIPE C.A GERENCIA DE RECURSOS HUMANCS. FECHA:

REPORTE: TRABAJADORES QUE PUEDEN OCUPAR UN CARGO DADO.

TITULO DEL CARGO:

CODIGO TRABARJADORES SELECCIONADOCS




REPORTE B.3

ERIPE C. A GERENCIAR DE RECURSOS HUMARNOS. FECHA:
REPORTE: ALTERNATIVAS DE TRANSFERENCIES.
APELLIDOS Y NOMBRES: CODIGO:

TITULO DE

LOS CARGOS A OCUPAR

TIEMPO
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REGISTRO DE INFORMACICHN DEL CARGO

I.- IDENTIFICACION DEILL CARGL

1.— DENCHMINACION:

1.1- FORMAL:

1.2- Usual:

1.3— TITULC FROFUESTO:

2.~ UEBICACICON

2.1~ ESTRUCTURAL

2wl DIRECCTON-

2.1.2~ GERENCIA O UNIDAD:

2.1.8- CODIGO DE LA UNIDAD:

2.2~ GEOGRAFICA

2.2.1- NOMERE DEL FPROYECTO:

2.2.2- NUMERO DEL FROYECTO:

c.2.3- LUGAR:

(11
!

ORGANTGRAMA DE FOSICION




IT.- IDENTIFICACION DEL OCUFANTE

4.-— AFELLIDOE ¥ NOMBRES DEL OCUFANTE :

4.1- CODIGO:

4.2- CATEGORIA:

4,.3— FECHA DE INGRESO:

4.4- TIEMFO EN EL CARGO:

4.5- HORARIO DE TRAEAJO:

4.6— SUELDO BASICO EBs.:

4.7- O0TRAS COMPENSACIONES: EBs.

B=.

Es.

o.— AFELLIDAOS Y MOMBRES DE LOS
EMFLEADOS GUE OCUFAN CARGOS TITULD DEL CARGO
CON OBLIGACIOMES IDENTICAS.




I1T.—- DEGSCRIFCICN DEL CARGO

&.— OBJETIVO GENERAL

7.— DEGCRIFCION ESFECIFICA DE LAS ACTIVIDADES QUE EJECUTA FOR ORDEN
FUNCIONAL FARA EL LOGRO DEL OEBJETIVO GENERAL RESFONMDIENDO : EL
GUE, COMO ¥ FARA GUE LC HACE, DETALLANDO LA FRECUENCIA CON QUE
LAS REALIZA.

ACTIVIDADES 0O TAREAS ' FRECUENCIA




8.- TAREAS COMFLEMENTARIAS: DESCRIEIR ACTIVIDADES NO REGUILLARES QUE NO
SON RESFONSAERILIDAD ESFECIFICA DEL CARGO, FERO QUE EL OCUFRANTE
REALIZA FOR COLABORACION O FORQUE LE ES SOLICITADO.

?.— USO DE MARUINAS Y EQUIFCS




IV.— NATURALEZA Y ALCANCE DEL CARGO
10.— RELACIONMEE INTERNAS

10.1- UNIDAD 10.2- CARGO DE LA 10.3- MOTIVO 10.4— FRECUENCIA
FERSONA DISIM|TIS|A

11.— RELACIOMEE EXTERMAS

11.1- EMFRESA U 11.2- CARGO DE LA 11.3- MOTIVO 11.4-
ORGANTISMO FERGONA




12.—- RESFONSAERILIDAD

12.1- FOR PEREOMNAS:
12.1.1= NINGUNA

i2.1.2- DE 1.« &2

12.1.3—- DE 3 A &

12.1.4~ DE & A& 10

F2.1.8~ = DE 10

12.2- SUFERVISION RECIEIDA: MARCAR CON UNA X LA QUE LA FERSONA
INDIQUE.

[:] EAJO INSTRUCCIOMES DETALLADAS Y COM REVISION CONSTARNTE
1 DE LAS TAREAS REALIZADAS (OFERATIVO).

EAJO INSTRUCCIONES GENERALES Y CON REVIEION FERICDICA
2 [:] DE LAS TAREAS REALIZADAS (AEISTENCIALD.

EAJD UN ESCUEMA GENERAL AFLICANDO SU FROFIO METODO DE
E] TRAEBAIC (NIVEL MEDID).

[:] DE ACUERDO CORN LOS ORJETIVOS DE LA EMFRESA FLANIFICA,

12.20% EJECUTA Y ORGAMIEZA LA MAYOR FARTE DE LAE FASBES DEL
TRABAJO (INDEFENDIENTE).
E] SUJETA AFROBACION GENERAL DE RESULTADOS.
YeudeD

12.3- BUFERVISICN EJERCIDA:
12.3.1- DRDIRECTAHMENTE

MOMBRE - CAaRE0:

i2.53.2- IMNDIRECTAMENTE
(ACLARAR LAE RAZONES DE ESTA SUFPERVISION INDIRECTA CON EJEMRLOS):




12.4~ FPOR LOGRO DE METAS:

12.4.1- INDIVIDUALES

12.4.8~ SUFPERVISADOS

12.4.3~ NIVEL MEDIO

12.4.4~ ALTO NIVEL

12.5~ FOR INFORMACION Y DOCUMENTOS:

| SENCILLA COMFLETA

FUBLICA

COMFIDENCIAL

OBTIENE

FROCEEA

SUMINIETRA

12.46- FPOR REFRESENTACION:

=g

12.&6.2- MUY EBAIA

12.46.3— OCASIONALMENTE

12,604 CONTINUAMENTE

12.7— FOR RBRIENEE (EQUIFOS Y/0 DINERD):

12.7 .1~ NINGUNA

18

12,

12.

1285

&,

7.2- MANETA DINERO

3= MANEJA FINANIAS
44— MAMNEJA FPRESUFUESTO

O MENEIA ERQUIROS

1— NINGUNA




12.6- DIFICULTADES (CUALES SON LOS MAYORES OBSTACULOS QUE FRESENTA
El. CARGO FARA EL LOGRO DE SUS ORJETIVOE).

12.9- TIFC Y ALCANCE DE ERRORES (GQUE FUDIERAN SUCEDER DENTRO DEL
TRABAJD Y SUS CONSECUENCIAS).




VIi.— FERFIL DEL CaARGO (DATOES SUMINISTRADOS FOR EL SUFERVISOR

= iy

L

m
|

= T

INMERIATO. CUALES SON LOS REQUISITOS MINIMOS EXIGIDOS FOR
ELL. CARGO. ESTAS CARACTERISTICAS NO NECESARIAMENTE DEBEN SER
IDENTICAS A LAS DEL ACTUAL OCUFANTE DEL CARGO).

EDUCACION FORMAL (INDICAR NIVEL DE ESTUDIONS, Y EN CASC DE
FROFESIONALES Y TECNICOS, MENCIONAR ESFECIALIDAD).

ADIESTRAMIENTO (CURS0S DE ESFECIALIZACION REQUERIDOS FARA EL
MEJOR DESEMPEED DEL CARGOD).

CONOCIMIENTOS (ESFECIFICOSE Y ADICIONALES & Le EDUCACION FORMAL
NECESARIOE FARA REALIZAR LAS ACTIVIDADES DEL CARGO, CONSIDERAR
CONOCIMIENTOE DPE IDIOMAS).

EXFPERIENCIA (TIEMFO DE EXFERIENCIA Y EN DUE TIPD DE ACTIVIDADES
SE REGUIERE).

HABILIDADES Y DESTREZAS (HABILLIDADEE MENTALES, DESTREZAS FISI-

CAE, CONDICIONES ESFECIALES, AFTITUDES GUE DERA FOSEER LA FER-
SONGY .




VIl.- OESERVACIONES DEL. SUFERVISOR INMEDIATC (LA INFORMACION GQUE
ANTECEDE ES EXACTA Y COMFLETA, CON LAS SIGUIENTES SALVEDADES)

AFELLIDOS Y NOMBRES DEL
SUFERVIGOR INMEDIATO.

TITULO DEL CARGD FIRMA DEL SUFERVISOR
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FERFIL DEL OCUFANTE DEL CARGEO
(HISTORIAL DE DESARROLLD)

EDUCACTON FORMAL (INDICANDO NIVEL DE ESTUDIOS Y S1 ESTUDIA
ACTUALMENTE., GUE ESTUDIA)

ADIESTRAMIENTD (CURSDS REALIZADUS, DICTADUS FOR ODTRA INBTI-
TUCION Y/0 FOR LA EMFRESA. INDICAR TIEMFO DE DURACION)

COMDCIMIENTOE (ESFECIFICOS Y ADICIONALES A& LA EDUCACION FORMAL?

EXFERIENCIA (TIEMPO DE EXFERIENCIA PREVIA EN ACTIVIDADES SIMI-
LAREE, AL INICIO DE ESTE CARGO)

HABILIDADES Y DESTREZAS (HAEILIDADES MENTALES, DESTREZAS FI-
SI1CAS, CONDICIONES ESFECIALES, AFTITURES QUE CREA FOSEER LA
FERSONG?




18.— IDIDOMAS:

1E.1= INGLES EXC|REG|FOC|TEC

18.2- OTROS (INDIQUE)

17.— EXFERIENCIAS ANTERIORES EN LA EMFRESA

1.1~ FROYECTOS A LGS 19.2- CARGO CQUE HA 19.32- OEBSERVA-
CUALES HA ESTADRO OCUFADO EN LOS CIONES
ASIGNADRD MISMCS
20.-~ O0TROS CARGOS OCUFADOS ENM LA EMFRESA
TIEMFO

2l.— ULTIMA EXFERIENCIA LABORAL FUERA DE LA EMFRESA

21.1- EMFRESA 21.2- CARGO 21.8- TIEMFPO

FIRMA DEL ANALISTA FIRMA DEL OCUFANTE
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FICHA DE DESCRIPCION DE CARGOS

TITULO DEL CARGO : - ~ \(<onico: [CATEGORIA :
DEBERES HABITUALES :
FUNCION BASICA:
I
]
\ J
F— — =

REQUISITOS !

EDUCACION

EXPERIENCIA :
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RECURBOEB -

HUMANOE

CONTROL DE SELECCION

J

ASCENSOQ D

INGREEO D

REINGRESD D l

APELLIDOS Y KCMERES

CEDULA [DEKTIDAD

TELEFOKOS

CARGO SOLICITADO
%

EDAD

SEXO
FO x[

FECHA DE EXAMEN

FECHA DE INGRESO

(CRADO DE INSTRUCCION

PRIMARIA

BACHILLERATO

PRE-GRADO

POST-GRADO

OTROS

N
{ AX05 DE SERVICIO EXPERIENCLA

\

IDIONA

POPIKIOK SOBRE EVALUACION PRACTICA:

EDUC. GENERAL :

FORMACION PROFESIONAL:

CONDICIONES FISICAS:

REQUISITOS ESPECIALES:

RESULTADOS DE LAS PRUEBAS:

OBSERYACIONES ;

ELABORADO POR:

-
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a B
RECURBOSB HUMANOS

MOVIMIENTO DE PERSONAL

FALLECIMIENTO.. ... ........ |
Ll TP — OTROS.

7 — . — ~

TITULO DE CARGO; CODIGO!

g J
(APELLIDBSZ CEDULA OE IDEHTIDAD‘\
NONBRES: :<

TIPO DE NOMBRAMIENTO
- F1J0: O CONTRATADO: O
r TIPO DE MOVIMIENTO DATOS PERSOCNALES
ENGREST:: s = s 5o 55 o) FECHA DE NAC.
REINGRESO.v: . oiiv v v o on [
ASCENSQ v o amiwn 2 v 2 = 60 5 60 J FECHA INGRESO:
TRANSFERIDO s sz = sz vurnsi[] H.C.M.BS 5.50 BS
CAMBIO DE SUELDO.........[]-
RENUNCIA: .. soem o 24 w5 a5 5L I.S.R % CARNET N2
PESTITUCION: 5 o ¢ &« 3o il ] CLASIFICACION
[7] =
] -

\
(UBICAC!DN ADMINISTRATIVA:

RE-MUNERACION ‘ MONTO BS: OFICINA PAGADORA
SUELDO BASE: O BANCO LATINO
COMPENSACION; O BANCO MERCANTIL
YIATICOS: O O0TRAS:
\__ ‘ y
(TOTAL: )
r
UBICACION GEOGRAFICA® PROYECTO:
rmaomu POR: FECHA APROBADO POR: FECHA:
I 1 / /
e J

ERIPE e.a.RH=-0IT
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“‘ Y o I I.MUNMERD :
IR 10 RA

['roﬂffca':w““ G DATOS SOBRE EL CURSO Y SUS

1 DIVISION DE SEOUCTIONSS 1_' RABAJ A OQRES 2.FECHA:
ince
3 DATOS DE L A EMPRESA A
a.MOMBRE DE LA EMPRESA : B. CODIGO DE APORTANTE:
e QIRECCION ; ¢ TELEFOND :
e DATQS DEL CURSOQO

e.MOMBRE PQEL CUNSO:

'n.EnnnaD QUE LO DICTA:

€. DIRECCION DEL LUGAR DONDE

SE DICTa EL CuRsO:

QESQE .

« DURACION EN
HORAS

t.DIAS Y HORARIO DE CLASES:

NATURALEZA DEL CURSO

D FORMACION

(] eseeciarizacion

PERFECCIONAMIENTQ
CALIFICACION
MEJORAMIENTO
AZTUALIZACION

FROMOCION

s e

T.

METQLQGIA
[T} sesiones ex gquiro

D MOTIVACIONAL

[] TRABA IO EN EQUIPQ

[] otgos

6. REQUISITOS OE ADMISION
7. 0BJETIVO DEL CURsO:
B.NECESIPAD DEL CURSO:

9. DESCRIPCION DEL

FPROCESQ DE SUFERVISION, CONTROL ¥ EVALUACION

DEL CUR3O0

FORMAGIZ®-033 | 0.v 5./6-83)an,

CT4401303)




fiih oneccion senena ot ) SOLICITUD DE APROBACION DE CURSO
rl DIVISION DE DEDUCCIONES PARA TRABAJADORES 2.FECHA:

( FAVOR CONSULTAR LA GUIA )

NCE

N DATOS DE LA EMPRESA

a.NOMBERE DE LA EMPRESA: B.CODIGO DE APORTANTE :

¢.DIRECCION :

a. APARTADOD 4. ACTIVIDAD QUE REALIZA LA EMPRESA:
arNE; 45 CIUDALD !
1. REFAESENTANTE LEGAL DE LA EMPRESA: 0. FUNRCIONARID OE LA EMPRESA CUE PUEDA SUMINISTRAR h. TELEFONQ: LEXTENSION:
INFORMACION AL INCE

J-CANTIDAD DE EMPLEADOS:|k.CANTIDAD DE OBREROS!|I. PERSONAL TOTAL: |M  olie s/ se ENCUENTRA SOLVENTE CON LOS APORTES v EL APRENDIZAJE DE ACUERDO

A LO ESTABLECIDO EW LA LEY DEL INCE Y 5U REGLAMENTC T[] Si O Ko
¢ ESTADQO DE CUENTA CON EL INCE

LB
4‘A‘r_m aTmnES'IﬁE ie APORTE BRUTD "DE‘D\:CI:ON EFECTUADA g LPORTES PAGADOS I'I*\.hmn.l CEPOSITO KE ¥ FEcna 2 ANCGO
A Y
UTILIDADES
1/2 %
= APRENDICES
TANTIOAD DE APRENDICES ACTUALMENTE | Anﬁ:::?rﬁ:zsﬁ'::‘é\ﬁ‘:f:os i o F e o
OCUPADOS POR LA EMPRESA Sk o e
g
5.
CURSO QUE SE SOMETE A CONSIDERACION

e, FLAMN DE D.H' UE ORDEN .

Anl(s'r::ursn*m T DENOMINACION

“ SE REQUIERE EXPLICACION DE LA RAZON JUSTIFICATIVA EN LOS CASOS SIGUIENTES: a) FALTA DE
PRESENTACION DEL PLAN DE ADIESTRAMIENTO,b) CURSO NO CONTENIDO EN EL PLAN PRESENTADO,
Y ¢) CANTIDAD DE PARTICIPANTES QUE EXCEDE A LA PREVISTA EN EL PLAN.

7. ]
EWPRESA : INCE

S APELLIDOY NOMBRE DE LA PERSONA AUTONIZADA ; b FIRMA : a.RECIBIDO POR[APELLIDO Y NOMBRE |: [b.FiNmA ; ¢.FECHA:

FORMA 013-032 (0.Y3./6-08)8nR. ATaanixAna
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Fagina 4 9: Donde uice Exifge, la palubra correcta ws Cxige.
Figina § 16: Donde oice Com, la palabra correcta es Con.

Pagina # 25: Dondu dice un Flujo de movillidad narmal, la
frase correcta es con un flujo de movilldad normal.

Pdging # 29: Dondu dice la ubicacidn de los cargo, la frase

correcta es le ublcscidn de los cargos.

bagina 4 33: Dondes dice Adminisrtracidn, la pulabira correg
ta us Adwinistracidn.

Fadging 4 23: Donde alece Lartratdgleo, la palabra corrocta
Es Lslratégico.

Pdging # 44: Dondu dice Desarrrollo, la palabra correcta
uy Dusarrollo.

Pdgina # S0: Donde dice Cjecuta, la palabra correcta us
Ejucutan.

Pagina # S4: Donda dice Estimacidn Potencial, la frase
corrocta es Lstimucidn da Potenclal.

Pigina # 5%: Donde dice Anllisis, la palabra correcta es
hndlisis.

Pigina # 61: Londe dice los deberes habituales, la frass
corructa oy los doberes habituales, etc,

Pdgina ¥ 61: Dondu dice &l cual permite, la frase correcta.
88 la cusl purmiten.

Pidgina § 64: Donde dice se tomaron los 14 cargos, la frase

corroclte es se tomaran los 15 cargos. )

Pagine # 97: Donde dicse Metodoas, la palabra correcta es
MéLodos.



