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Resumen 8

RESUMEN

El objeto de la presente investigacion es estudiar la situacion actual del Sistema de
Clasificacion y Remuneracion de Cargos de la Administracion Publica Nacional Centralizada,
siendo ésta la unidad de analisis, para lo cual se elabord un Modelo Diagnostico a fin de
realizar una aproximacion a la situacion actual del sistema. La estrategia metodologica a
seguir para la elaboracién del mencionado modelo consistio en realizar entrevistas y una

revision bibliografica preliminar, a fin de identificar las variables a estudiar.

En el disefio del Modelo Diagndstico se identificé a la normativa como la variable
focal del sistema; al contexto con el proposito de definir la influencia de la politica, la
economia y la tecnologia; a los elementos internos o subprocesos propios del sistema y la
presencia de tres tipos de actores en interaccion. En este sentido, la recoleccion de la
informacion se hizo a través de la elaboracion de entrevistas semi-estructuradas a dichos
actores y a expertos en materia de clasificacion y remuneracion de cargos de la
Administracion Publica Centralizada, asi como a través del analisis de las leyes que

constituyen el soporte legal del sistema.

El tipo de investigacion es descriptiva y la poblacion que se considero, con el proposito
de recolectar la informacion en el trabajo de campo estuvo constituida por los organismos que
integran a la Administracion Publica Nacional Centralizada, en especifico por los Ministerios.
La muestra de los Ministerios estd determinada por criterios no probabilisticos o intencionales,

en funcion del alcance y acceso a la informacion.

Los resultados obtenidos permitieron elaborar un diagnostico de la situacion actual del
sistema, en base al analisis de la informacion recolectada, a traves de los agtores identificados
en el Modelo Diagndstico acerca del contexto, de los elementos internos y de la normativa,
componentes reconocidos en el modelo y que, en conjunto han generado una dinamica
particular, tendiente a adaptar los subprocesos del Sistema de Clasificacion y Remuneracion

de Cargos a las necesidades propias de cada organismo que formo parte de la muestra.

Rodriguez y Sosa




Introduccidn 9

INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion estd orientado a elaborar un diagnéstico aproximado

del Sistema de Clasificacion y Remuneracién de Cargos de la Administracion Publica

Centralizada, tomando como muestra los ministerios. Dicha problematica se abordara a traveés

del desarrollo de los siguientes capitulos:

1;

Planteamiento del Problema: se realizard una breve descripcién sobre el entorno que
rodea la problematica a investigar, asi como también se exponen los objetivos a seguir

en la investigacion.

Marco Tedrico: se presentard el sustento tedrico de la investigacion en dos partes, la
primera referida al Estado y la Administracion Publica, considerando elementos
generales referidos a ese ambito asi como otros puntuales sobre la Administracion
Piblica en Venezuela. La segunda parte se refiere a los principios tedricos sobre la
remuneracién, haciendo énfasis en su comportamiento en la Administracion Publica en

Venezuela

Marco Referencial: se mostrard una breve resefla sobre el marco normativo de la
Administracién Piablica en Venezuela, considerando aspectos importantes sobre la Ley
de Carrera Administrativa, la Ley del Estatuto de la Funcién Pablica y las

competencias del Ministerio de Planificacion y Desarrollo, entre otros.

Marco Metodoldgico: se ensefiard la estrategia metodoldgica utilizada (tema 'y

planificaci6n de la investigacion, modelo diagnéstico, tipo de investigacion y discio de

Rodriguez y Sosa




‘ Introduccion 10

. investigacién), las fuentes de recoleccién de la informacién, la poblacion, la unidad de

andlisis, el tipo de muestreo y la operacionalizacién de la variable.

5. Presentacion y Analisis de los Resultados: se presentardn una serie de tablas resumen
por actor que permitan reflejar la informacién obtenida en funcion de la

operacionalizacién de la variable, a fin de hacer el andlisis respectivo de las mismas.

6. Conclusiones: se expondrin las conclusiones finales referidas al andlisis de la
informacién obtenida, asi como se representard nuevamente el modelo diagnéstico
utilizado, contemplando ciertos cambios en funcién de los resultados de la

investigacion.

7. Recomendaciones: se presentardn una serie de sugerencias por parte de los

investigadores, a fin de abordar esta linea de investigacion desde otras perspectivas.

8. Factibilidad de la Investigacion: se considerard la factibilidad técnica, econémica e

institucional para llevar acabo la investigacion.

9. Consideraciones Eticas: se sefialardn las observaciones de tipo éticas en las que estd

enmarcada la presente investigacion

10. Referencias Bibliograficas: se hard referencia al material bibliografico (libros,

documentos, tesis, leyes, entre otros) utilizados para la elaboracién de este estudio.

11. Anexos: se expondrdn una seric de documentos que complementan algunos aspectos

de la investigacion.

Rodriguez y Sosa
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Problema de Investigacion 11

I.- PROBLEMA DE INVESTIGACION

1. Planteamiento del Problema

El Estado de modo general se define como la autoridad que permite la consolidacion de
la identidad de un pueblo, que se considera nacion si sus ciudadanos Ilegan a aceptar un
destino comiin. El concepto de Estado pudiera tener diversos puntos de andlisis, sin embargo,
a efectos del tema que se pretende desarrollar es preciso hacer referencia a aquél que se
encuentre circunscrito al ambito de las politicas pablicas, es decir, al modo de accion solo
concebible racionalmente dentro del marco de un sistema politico en el que el Estado tenga la
facultad de regular, intervenir, impedir, compensar o reajustar los efectos indeseables de la

16gica del mercado y de sus propias acciones (Alvarez, 1992).

Segiin Kelly (2003), el Estado existe para satisfacer los intereses de la colectividad y
en este sentido la motivacién principal para el estudio de las politicas pablicas es la busqueda
de las mejores soluciones para los problemas colectivos. En todo caso, “El fracaso o el éxito
de una politica piblica depende del conjunto de organizaciones que deben entrar en operacion
para llevar a la prictica lo diseflado” (Malave y Pifiango; en Kelly, 2003, P. 29), de este modo
queda claro que tanto el diseflo como la ejecucién de las politicas piblicas son producto de

ambitos organizacionales.

Al 4mbito organizacional que se hace referencia es el del sector pﬁ'blico, definido por
Kelly (2003) como un conjunto variado y complejo de organizaciones de diversa naturaleza,
dividida en entes administrativos centrales y descentralizados, cuya préctica se encuentra
relacionada con un problema focal, la coordinacién de las acciones de los funcionarios que

ocupan distintas posiciones y son responsables de los diversos dmbitos de la burocracia. En

Rodriguez y Sosa




Problema de Investigacion 12

este orden de ideas, “la Administracion Piblica es el sector de actividad del pais encargado de
la gestion de los asuntos que, por definicién son competencia del Estado en forma exclusiva, o

por lo menos determinante” (Hannot y Cova; en Naim, 1988, P. 260).

De modo general, en América Latina, segin Malave y Pifiango (en Kelly, 2003) el
conjunto de organizaciones que abarca la administracion del sector publico, ademas de incluir
a una rama cjecutiva de gobierno integrada por ministerios, direcciones o departamentos y
organismos, comprende una variada conjuncién de corporaciones, comisiones, consejos,
institutos, fundaciones, entre otros, que funcionan con diversos grados de autonomia, siendo el
| Estado quien marca la pauta. En el caso venezolano, la Administracion Puablica estd
constituida por la Administracién Piblica Central, la Administracién Pablica Descentralizada

y la Administracién Piblica con Autonomia Funcional (Rupérez y otros, 2002).

Rupérez y otros (2002) establecen que la Administracion Publica Central Venezolana
se caracteriza porque los institutos que la constituyen carecen de personalidad juridica y de
patrimonio propio, dado que actian con la personalidad juridica de la Republica. En lo
referente a la Administracién Piblica Descentralizada estd constituida por organismos que
poseen personalidad juridica y patrimonio propio y por su parte, los organismos que
conforman la Administracién Pdblica con Autonomia Funcional carecen de personalidad

juridica propia, pero poseen capacidad de decision en virtud de las funciones que desempefan.

La Administracién Piblica Centralizada se encuentra circunscrita al Poder Ejecutivo
ejercido por el Presidente de las Republica, en cuya condicién dirige la accién del gobierno,
tal como lo establece el Articulo 225 de la Constitucién de la Republica Bolivariana de
Venezuela. Los érganos de la Administracién Pablica Central son los encargados de la
conduccién estratégica del Estado y en especial de la formulacién, aprobacion y evaluacion de
las politicas piiblicas, asi como del seguimiento de su ejecucién y devla evaluacién del
desempeno institucional y de sus resultados, a lo cual hace referencia la Ley Organica de la

Administracién Publica.

Rodriguez y Sosa
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Problema de Investigacion 13

Entonces bien, llegado a este punto se puede considerar que aquellos organismos que
dependen totalmente de las disposiciones de la Presidencia de la Repiblica son los de la
Administracién Piblica Central. Segin Rupérez y otros (2002) los érganos que dependen
jerdrquicamente de la Presidencia de la Repiblica son los Ministerios, los Organos Superiores

de la Administracién Piblica Central y la Procuraduria General de la Reptiblica, entre otros.

En este mismo orden de ideas, es preciso destacar ciertas condiciones que hacen
complejas las relaciones en la Administracion Piblica Nacional, lo cual deviene en un sistema
particular. Segiin Hannot y Cova, cualquiera que sea la forma empleada, a fines de gestionar la
Administracién Pidblica se evidencia la imprevisién antes que, la formulacién racional de
objetivos y metas y la asignacién de recursos (en Naim, 1988). Por su parte Torres (1994)
afiade que la remuneracién en la Administracién Piblica estd sujeta a complejas decisiones

administrativas y la permanencia en un cargo depende de decisiones politicas.

Rupérez y otros (2002) exponen que las variables del contexto de la Administracion
Piiblica determinan el desarrollo de la misma y que en el caso venezolano, algunos de los
rasgos que pudieran mencionarse son la profunda crisis politica, la division y falta de acuerdo
entre los actores que constituyen el sistema, la débil situacion del mercado laboral y los altos
costos que traen consigo las decisiones concernientes a la compensacién y politicas de
desincorporacién del personal, ademds, los autores hacen énfasis en la atencion particular
requerida por el contexto juridico, ya que es necesario evaluar los requerimientos en reformas

legales que exige la Administracién Pablica Nacional.

Esto dltimo se encuentra reforzado en el planteamiento que hacen Hannot y Cova, al
referirse que los procedimientos y normas son el principal elemento al que se acude a fin de
explicar las deficiencias y problematicas del sector piblico venezolano (en Naim, 1988), al
mismo tiempo que sefalan que, la normativa sufre reinterpretaciones.por parte de los
organismos piblicos, en general, con el propésito de adaptarse a las necesidades. Al respecto
Gonzilez (2002) anade que la falta de adecuacién de la estructura organizacional de la

Administracién Piblica Nacional, a los principios de una Gerencia de Recursos Humanos

Rodriguez y Sosa




Problema de Investigacion 14

tendientes a la flexibilidad y eficiencia, impacta disfuncionalmente en la Administracion

Pablica Venezolana.

En base a lo anterior es preciso senalar que el sistema de Recursos Humanos de la
Administracién Piiblica Nacional al igual que el de cualquier organizacién privada, se
encuentra integrado por distintos subsistemas, entre los cuales destacan el de reclutamiento y
seleccién, contratacién, compensacion, adiestramiento y desarrollo. La administracion de
personal de la Administracion Pablica Nacional, se encuentra regulado por el Ministerio de
Planificacién y Desarrollo, especificamente por el Despacho del Viceministro de Planificacion
y Desarrollo Institucional, ente adscrito a este Ministerio y dependiente de la Administracion

Publica Centralizada.

En Venezuela la gestién de los subprocesos de Recursos Humanos ha ido perdiendo su
sentido en la Administracién Piblica, sobre todo en lo concerniente a la remuneracion, dado el
aplanamiento de la estructura salarial y la desvinculacién entre la evaluacion de rendimiento y
la remuneracién, por lo cual, se han propuesto una serie de recomendaciones, entre las cuales
se destaca, la revision del sistema de incentivos de los funcionarios de la Administracion
Pablica Nacional, la armonizacién entre la funcién de planificacién de Recursos Humanos y el
presupuesto, el establecimiento de la vinculacion entre la gestion del rendimiento y la gestion

de la remuneracién y la decomprension vertical de la escala de salarios (Gonzilez, 2002).

En esta misma linea, Gonzilez (2002) plantea que la planificacién no es una actividad
sistemdtica en la Administracién Ptblica Nacional y que la prevision de personal no se deriva
de las orientaciones de las estrategias organizacionales, lo cual aunado al hecho que en
Venezuela existen condiciones que complejizan la administracion de la Funcion Pablica ha
generado la necesidad de desarrollar procesos de transformaciones, los cuales segn Rupérez y
otros (2002), se concreta en las reformas del ordenamiento juridico yen los esfuerzos
especificos llevados a cabo por las instituciones que constituyen la Administracion Piblica a

fin de optimizar los procesos internos.

Rodriguez y Sosa




Problema de Investigacion 15

Al respecto, en términos teéricos, Chiavenato (2000) propone que la administracion de
salarios debe perseguir ciertos objetivos, tales como remunerar a cada uno de los empleados,
en correspondencia con el valor del cargo que ocupa; recompensar al empleado de manera
adecuada dado su desempefio y dedicacién; atraer y retener a los mejores candidatos para los
cargos; ampliar la flexibilidad de la organizacion; lograr que los empleados adopten el sistema
de remuneracién organizacional y perpetuar el equilibrio entre intereses financieros y politicas

de relaciones con los empleados.

En este orden de ideas, Kelly (2003) sugiere que de modo generalizado las burocracias
piiblicas latinoamericanas operan con un conjunto importante de restricciones, las cuales son
resultado de la inexistencia de una consistente base profesional, escasos recursos financieros,
remuneraciones insuficientes, entre otros. Por su parte, Torres (2001) afiade que la burocracia
en el marco de la Administracién Piblica, definida como el cuerpo de funcionarios que sirven
al Estado ha adquirido una fuerte connotacién negativa, por su incficacia al ejecutar y hacer
seguimiento a los programas publicos, ademds sefiala, que para conformar una burocracia de
alta calidad se requieren diversos elementos, entre los cuales se encuentran, la contratacion y

ascenso segiin méritos y calificaciones y la remuneracion en linea con el mercado.

Como consecuencia de la situacién descrita existen organizaciones publicas que se
encuentran en un constante proceso de reestructuracién envestido de un diagndstico que
evidencia un modelo de ineficiencia, paraddjicamente reconocido por los propios lideres
gubernamentales, responsables de la gestion de estos organismos. El modelo de
reorganizacion que se lleve a cabo, en estos términos, debe estar vinculado con la naturaleza
juridica del organismo respectivo, lo cual sustenta la viabilidad del proyecto, dentro del marco
juridico vigente, de este modo, es preciso determinar la naturaleza juridica y la ubicacion
dentro de la Administracién Piblica del organismo que emprende la reestructuracion
(Rupérez y otros, 2002). N

En este sentido, el Departamento de Estudios Laborales del Instituto de Investigaciones
Econémicas y Sociales de la Universidad Catdlica Andrés Bello ha llevado a cabo proyectos

de reestructuracién enfocados al Sistema de Clasificacién y Remuneracion de Cargos de los

Rodriguez y Sosa




Problema de Investigacion 16

organismos de Ja Administracién Piiblica Centralizada, por medio de sus lideres, Josué Bonilla

y Gustavo Garcia, a fin de responder a los requerimientos planteados por dichos organismos.

Partiendo del hecho que en algunos érganos ministeriales de la Administracion Pablica
Nacional Centralizada se han llevado a cabo procesos de reestructuraciéon en materia de
clasificacion y remuneracién de cargos y que resulta de interés estudiar la relacion entre la
dependencia juridica de los entes que emprenden la reorganizacion y las circunstancias
internas de los mismos, en lo referente a la administracién de personal, se justifica el
diagndstico de la situacion actual del Sistema de Clasificacion y Remuneracién de Cargos, a
fin de realizar una aproximacion al mismo, reuniendo y estandarizando los conocimientos que

en la materia existen. Por lo tanto, surge el interés de investigar lo siguiente:

(Cual es la situacion actual del Sistema de Clasificacion y Remuneracién de cargos de la

Administracién Piblica Nacional Centralizada?

Rodriguez y Sosa




Problema de Investigacion 17

2. Objetivos de la Investigacion

2.1 Objetivo General

1. Estudiar el Sistema de Clasificacién y Remuneracién de Cargos de la Administracion
Piblica Nacional Centralizada, a través de un Modelo Diagnéstico a fin de realizar un

diagnéstico aproximado a la situacion actual del sistema.

2.2 Objetivos Especificos

1. Identificar los principios normativos que rigen el Sistema de Clasificacion vy

Remuneracion de Cargos de la Administracién Piblica Centralizada.

2. Describir el rol del Ministerio de Planificacién y Desarrollo, en el Sistema de

Clasificacién y Remuneracion de Cargos de la Administracién Piblica Centralizada.

3. Identificar el comportamiento de los elementos internos del Sistema de Clasificacion y

Remuneracion de Cargos de la Administracion Piblica Centralizada.

4. Describir la influencia del contexto politico, econémico y tecnoldgico en el Sistema de

Clasificacion y Remuneracién de Cargos de la Administracion Piblica Centralizada.

Rodriguez y Sosa
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IL.- MARCO TEORICO

A continuacion se definirdn las teorias que apoyan la formulacién y desarrollo del
problema de investigacién, el Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos de la
Administracién Publica Centralizada y en este sentido, se dividird en dos partes, la primera
referida a la organizacién de la Administracién Pdblica y la segunda referida a los principios

tedricos de la Remuneracion:

Parte I: Estado y Administracion Piblica
1. El Estado

Segin Bobbio los clasicos plantean que, “El Estado puede ser definido como el
detentador del poder politico y, por tanto como medio y fin de la accién politica de los
individuos y de los grupos en conflicto entre si, en cuanto es el conjunto de las instituciones
que en un determinado territorio disponen, y estdn capacitadas para valerse de ella en el
momento oportuno, de la fuerza fisica para resolver el conflicto entre los individuos y entre los

grupos” (1985, P. 7).

Desde otro enfoque, Gerver (1994) sefala que el Estado como agente econémico estd
dotado de una naturaleza particular, que hace diferencia entre €ste y otros agentes econémicos
presentes en la sociedad, naturaleza que se expresa en sus objetivos e Instrumentos. En lo
concerniente a los objetivos el estado se plantea como metas mayor é}%cimicnlo, mayor
eficiencia y mayor equidad para el conjunto de la sociedad, al respecto ningtin otro agente
econdmico supone la amplitud de estos objetivos, ain cuando contribuya de manera

importante al alcance de estos.
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En lo que se refiere a los instrumentos, se distinguen la capacidad compulsoria y la
universalidad. Lo primero, el mismo autor lo define a través de un ejemplo, el Estado puede
imponer impuestos o prohibir alguna actividad econémica, cuestion que no podria hacer
ningln otro agente econdmico. En cuanto a la universalidad significa que nadie dentro de los

limites de su territorialidad posee libre albedrio de estar o no sujeto al poder de ésta.

En esta misma linea Gerver (1994) siguiendo los lineamientos de Musgrave, afiade que
para lograr los objetivos, entiéndase crecimiento, eficiencia y equidad, el Estado debe
contemplar algunas responsabilidades, tales como: estabilizar e impulsar el crecimiento de la
economia, optimizar la distribucién de la riqueza entre los miembros de la sociedad y asegurar
el suministro de aquellos bienes y servicios que el sector privado no ésta en capacidad de

ofrecer.

El Estado ha devenido, segin el tiempo histérico que le ha tocado vivir y
circunstancias de diferente indole, bajo la figura de Estado Despoético, Estado de Derecho,
Estado Capitalista, Estado Liberal, Estado Social, Estado de Bienestar, entre otros, asumiendo
distintos valores y principios que rigen su gestion. Adn cuando esta tipologia no es tema de

estudio conviene mencionarlos a fin de introducir el estado venezolano actual.

La Constitucion Nacional establece que, “Venezuela se constituye en un Estado
Democritico y Social de Derecho y de Justicia, que propugna como valores superiores de su
ordenamiento juridico y de su actuacién, la vida, la libertad, la justicia, la igualdad, la
solidaridad, la democracia, la responsabilidad social y en general, la preeminencia de los

derechos humanos, la ética y el pluralismo politico” (Articulo 2, 2000).

El Estado Social es aquel que se ha adaptado “a las condiciones sociales de la
civilizacién industrial y post-industrial con sus nuevos y complejos problemas, pero también
con sus grandes posibilidades técnicas, econdmicas y organizativas para enfrentarlos” (Garcia
Pelayo, 1985, P. 18). En esta misma linea, el Estado Social Demdcrata “es un tipo de Estado
interesado en el bienestar y doblemente opuesto al comunista y al autoritario” (Bouding, 1953;

citado por Garcia Pelayo, 1985, P. 13).
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Asf mismo, la Constitucion establece “que el Estado tiene como sus fines esenciales la
defensa y el desarrollo de la persona y el respeto a su dignidad, el ejercicio democratico de la
voluntad popular, la construccién de una sociedad justa y amante de la paz, la promocion de la
prosperidad y bienestar del pueblo y la garantia del cumplimiento de los principios, derechos y

deberes consagrados en esta Constitucién” (Articulo 3, 2000).

2. Administracién Publica y Funcion Piiblica

Segiin De Pedro (1982) la Administracion Pablica es definida como un conjunto de
entes que constituyen el aparato formal del Estado o como la actividad que es llevada a cabo
por entes administrativos, de este modo es tanto el conjunto de 6rganos que llevan a cabo la

accion de administrar el Estado, como la actividad en si.

En este mismo orden de ideas, Guzman plantea que la “Administracién Piblica es el
lado practico o comercial del gobierno, ya que su finalidad es que los negocios publicos se
realicen eficientemente y tan de acuerdo con los gustos y deseos del piiblico como sea posible.
Mediante la administracion, el Gobierno hace frente a aquellas necesidades de la sociedad que

la iniciativa no quiere o no puede hacer” (1998, P. 6).

Silva (2001) sefiala que la definicién anterior supone tres aspectos relevantes, el de la
idea de eficiencia, el que la Administracion Piblica se enmarca en un sistema democratico
dado que los integrantes de la sociedad deben estar de acuerdo con los negocios que ésta lleve

a cabo y por tltimo, el hecho que el Estado debe cumplir una funcién social.

Adicionalmente debe sefialarse que la Administracion Pidblica se concreta en la
organizacién y ejecucién de tareas, por esta razén De Pedro (1982) plantea que la tarea
esencial de la Administracion Pablica consiste en determinar el rol que debe.cumplir cada uno
de sus integrantes dentro de los entes administrativos, mds ain como debe ser la interrelacion
entre estos, lo que se define como Funcién Publica. Entonces bien, la Funcion Publica es el
conjunto de funcionarios y su régimen, que constituyen el motor esencial de los objetivos que

deben ser alcanzados por la Administracién Piblica. A este respecto Gazier explica que “la
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Funcién Piblica esta en expansion en todo el mundo porque no es mas que un reflejo de la

extension de las atribuciones del Estado” (1972; citado por De Pedro, 1982, P. 24).

Las categorias de la Funcién Piblica son de estructura abierta y estructura cerrada, lo
que no quiere decir necesariamente que no existan procesos intermedios. La Funcién Publica
de estructura abierta segiin De Pedro (1982), pudiera ser comparada con una gran empresa
privada ya que sus caracteristicas principales, tales como, el tener un inventario preciso de los
puestos de trabajo, titularidad del empleo que no se concibe como parte de una carrera y
libertad de emplear el personal sin incurrir en sistemas complejos, no requieren que los
funcionarios adquieran cualidades distintas a las necesarias para el desempefio. Las ventajas
de dicho sistema son simplicidad por la exacta clasificacién de empleos, flexibilidad, ya que el
funcionario deja de trabajar en la empresa sin que sea necesaria su reubicacion en la misma,
rentabilidad porque no se utilizan més funcionarios de los necesarios y unificacion dado que

hay un enlace entre las actividades publicas y privadas.

En un concepto mds ampliado, segin Gonzilez (2002) el sistema abierto también
denominado Sistema de Clases de Cargos se basa en una clasificacién de puestos, proceso de
reclutamiento y seleccion, orientados a la especialidad del cargo, desencadendndose asi una
relacién que bien podria ser, casi contractual entre la Administracién Pablica y el funcionario,
que ademads no supone la vinculacién permanente entre ambos. Ademads plantea que en este
tipo de sistemas no quedan establecidos derechos distintos a los del derecho laboral comin,

puesto que no se requieren personas distintas a las del mercado laboral.

Por su parte, la Funcién Piblica de estructura cerrada se encuentra circunscrita a un
régimen particular y regulado (De Pedro, 1982). Se compone de dos elementos, el primero es
el estatuto que contempla el conjunto de normas y procedimientos mediante la cuales los
funcionarios estin al margen de la legislacion laboral ordinaria y en segundo lugar por la
carrera, la cual implica la posibilidad de ascender en la escala jerdrquica o bien profesionalizar
la actividad. Las caracteristicas de este sistema son perpetuidad en el empleo, estabilidad,

régimen restrictivo de ingreso y jubilacién.
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A este tipo de sistema también se le denomina Sistema de Carrera, que se compone de
“un conjunto de funcionarios con vocacién permanente hacia un determinado tipo de
funciones regidas por un estatuto administrativo de derecho piblico que confiere derechos,
deberes y garantias distintas a las que goza el funcionario piblico no titularizado y a los del

derecho laboral comin” (Gonzélez, 2002, P. 9).

3. Administracion Publica en Venezuela y sus organizaciones

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela estipula que “La
Administracion Publica esta al servicio de los ciudadanos y ciudadanas y se fundamenta en [os
principios de honestidad, participacion, celeridad, eficacia, eficiencia, transparencia, rendicion
de cuentas y responsabilidad en el ejercicio de la funcién piblica con sometimiento pleno a la

ley y al derecho” (Articulo 141, 2000).

Cova y Hannot (en Naim, 1988) plantean que en el andlisis de la Administracion
Piblica en Venezuela existe una tendencia a considerar la burocracia s6lo como un conjunto
de funcionarios, un organigrama, leyes y procedimientos, obviando asi que por definicion la
misma se encuentra en contacto permanente con el complejo mundo que rodea al Estado. Mas
alld de lo que se percibe, la Administracion Publica es el aparato a través del cual se llevard a

cabo el proyecto politico que el partido en el poder se ha planteado.

Los mismos autores sefialan que el hecho mismo que la Administracion Publica deba
mantener relaciones con diversas personas, problemas y organizaciones hard que se configure
un modo de ser, de ver y actuar, lo cual viene a constituir una especie de cultura para gerenciar
la cosa publica, la cual se expresa en cada uno de los organismos y subsectores de la
Administracién Pablica Global, pudiendo alcanzar diferentes matices en cada una de las

organizaciones que comprenden al sector ptiblico.

~

=

Segun Malave y Pinango (en Kelly, 2003) el sector publico es visto cominmente como
un ambito de poder y conflictos, cuando no, de clientelismo y corrupcién, de hecho pocas
veces se aprecia que estd constituido por un conjunto variado y complejo de organizaciones de

diversa naturaleza, mas aun cuando las personas perciben que el sector pablico es ineficiente,
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no piensan en el conjunto de organizaciones y su gente, ni en los incentivos que motivan a

esas personas a trabajar.

En este mismo orden de ideas, tal como establece la Constitucion en su articulo 136, el
Poder Publico esta constituido en Venezuela por el Poder Municipal, el Poder Estatal y el
Poder Nacional. Este dltimo se divide en Legislativo, Ejecutivo, Judicial, Ciudadano y
Electoral. El Poder Ejecutivo es el encargado de formular politicas y operaciones que tienden
a satisfacer las necesidades de la poblacién. La direccién de la funcion pablica en dicho poder
la ejerce el Presidente de la Reptuiblica y su gestion corresponde en primer lugar al
Vicepresidente Ejecutivo, Iuego a los Ministros, Gobernadores y Alcaldes (en los distintos
Estados y Municipios), asi como a las autoridades maximas directivas y administrativas en el
caso de los institutos auténomos Nacionales, Estadales y Municipales (LEFP, 2002, Articulo 4

y 5).

Ahora bien, las organizaciones de la Administracién Publica estin conformadas por la
Administracién Central y la Administracién Descentralizada. La primera se identifica porque
los 6rganos que pertenecen a ésta no poseen personalidad juridica, ni patrimonio propio, dado
que actian con la personalidad juridica de la Republica. Por su parte, la Administracion
Piblica Descentralizada estd constituida por entes dotados de personalidad juridica y
patrimonio propio que funcionalmente pueden tener forma de derecho publico o derecho

privado (Rupérez y otros, 2002).

En el caso de la Administracion Centralizada, la Constitucién de la Reptblica
Bolivariana de Venezuela establece en su articulo 236 que corresponde al Presidente de la
Republica fijar el nimero, organizacion y competencias de los ministerios, por tanto la
Administracién Centralizada se encuentra circunscrita al Poder Ejecutivo.

L,
g

Aunque la Constitucién y las leyes establecen que el Presidente de la Republica
determina la organizacién de los ministerios, no sucede lo mismo con algunas excepciones,
mediante las cuales otorga autonomia funcional y organizativa a otros Organos de la

Administracion Pablica Central, lo cual les permite disefiar su propia estructura
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organizacional, por medio del instrumento de la Reserva Legal que debe sustentarse en la

jerarquia normativa de la Ley de Creaci6n del organismo (Rupérez y otros, 2002).

En esta misma linea la Administracién Pablica Centralizada incluye la Presidencia de
la Republica, la Vicepresidencia Ejecutiva, Ministerios, Viceministerios, Consejo de
Ministros, Procuraduria General de la Republica, Consejo de Estado, Consejo de Defensa de la
Nacién, Gabinetes Sectoriales y Gabinetes Ministeriales (LOAP, 2001, Articulo 45). Asi
mismo, hay otros 6rganos suscritos a la Administracién Piblica Central, tales como, Ministros
de Estados, Consejos Nacionales, Comisionados Presidenciales, Comisiones Presidenciales,
Autoridades Unicas de Area o de Region, Organos Rectores de los Sistemas de Apoyo, las
Oficinas Nacionales y los Servicios Auténomos sin Personalidad Juridica (Rupérez y otros y
otros, 2002, P. 25). En lo que respecta a la Administracion Descentralizada, la Ley Organica
de la Administracién Piblica en su Capitulo II establece que la conforman los Institutos

Auténomos, Empresas del Estado, Fundaciones y Asociaciones Civiles.

La Administracién Central actualmente estd integrada por los siguientes Ministerios:
Interior y Justicia; Relaciones Exteriores; Planificacion y Desarrollo; Educacién, Cultura y
Deporte; Ciencia y Tecnologia; Salud y Desarrollo Social; Del Trabajo; De Defensa;
Producciéon y Comercio; Del Ambiente y los Recursos Naturales; De Infraestructura; De

Finanzas y De Energia y Minas.

En torno a la estructura organizacional de los entes ministeriales el organismo
responsable de asistir al Presidente de la Repiiblica en el ejercicio de estas competencias es el
Ministerio de Planificacion y Desarrollo (LEFP, 2002, Articulo 8). Asi mismo se prevé que la
ejecucion de la gestion de la funcion piblica corresponde a las oficinas de Recursos Humanos
de cada 6rgano de la Administracion Publica, las cuales hardn cumplir las directrices
normativas y decisiones impuestas por el érgano de gestién y direccién. correspondiente
(LEFP, 2002, Articulo 6).

Llegado a este punto, se deben tener claro determinados lineamientos generales acerca

del Estado y la Administracion Pblica, asi como sus matices en el caso venezolano, de este
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modo se sienta la base tedrica sobre la cual se va a sustentar el presente estudio, en lo
concerniente a la Administracién Piablica Centralizada. A continuacién, se procederd a
presentar un marco en el que se especificaran elementos inherentes al Sistema de Clasificacion

y Remuneracion de Cargos.
Parte IT: Principios Teoricos de la Remuneracion
1. Organizacion y remuneracion

La organizacién es un sistema de actividades coordinadas de manera consciente,
constituida por dos o mds personas (Barnard, 1938). Para Chiavenato (2000) ésta s6lo existe
cuando hay personas capaces de comunicarse, que estdn dispuestas a actuar conjuntamente y

desean obtener un objetivo coman.

El complejo mundo organizacional, concebido como un invento humano, necesita en
primera instancia de trabajadores para alcanzar su objetivo, quienes deben sentirse
identificados con el mismo para obtener resultados satisfactorios. La relacion del trabajador
con la organizacién se hace perceptible en el mismo momento que éste presta sus servicios de
manera personal y a cambio la organizacion le remunera por la contraprestacion. De este
modo la organizacién destina gran parte de sus ganancias a la remuneracién de los

trabajadores.

Una de las seis grandes funciones de la empresa moderna segin Urquijo (1992) es la
funcién gerencial de personal, la cual se ocupa de todas las relaciones con el personal de la
empresa, componiéndose asi en una serie de subsistemas que se encuentran intimamente
relacionados entre si. El subsistema de remuneracién ocupa una posicién clave en el sistema
total, ya que articula cada una de las funciones que impliquen costos orientados al personal de

la organizacion, siendo uno de estos, el costo salarial.
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En este sentido y haciendo €nfasis en el sehalamiento tltimo, Milkovich (2002) senala
que los objetivos estratégicos que deben estar presentes en un modelo de remuneracion son la

eficiencia, la equidad y la legalidad.

«  La eficiencia se refiere a la remuneracion alineada a las estrategias de la organizacion y
para ello debe considerarse el reforzamiento al mejor desempeno de los trabajadores en
funcién de su contribucion a los objetivos organizacionales.

- La equidad consiste en asegurar un tratamiento justo a todos los trabajadores mediante,
el reconocimiento de la contribucién que hacen los empleados a la organizacién
(Ejemplo: mayor pago para mejor desempefio, experiencia o entrenamiento) y tomando
en cuenta las necesidades de los mismos.

»  La legalidad implica que el sistema de remuneracién esté acorde a la estructura legal
del pais, de este modo si las leyes y regulaciones cambian el sistema de pago debe

cambiar para asegurar la continua conformidad a la ley.

Uno de los objetivos de una organizacién al crear un departamento de Recursos
Humanos es captar y emplear al personal de manera adecuada, encontrandose asi con el
desafio de retenerlos y para ello invierte grandes esfuerzos con el propdsito de ofrecer a sus
trabajadores soOlidos planes de compensacion monetaria, beneficios sociales, un clima

organizacional estable, higiene y seguridad en el trabajo, entre otros aspectos.

En esta misma linea los criterios que no deben faltar en una politica de remuneracion

son siete, tales como:

+  “Adecuacion: Satisfacer los niveles minimos de salario estipulados por el estado.
«  FEquidad: Todos los empleados deben ser retribuidos justamente, de acuerdo con sus
esfuerzos, habilidades, capacitacién y resuitados. e,

«  Equilibrio: El salario, beneficios adicionales y otras retribuciones proporcionan un

paquete total de compensacion razonable.

la organizacién puede pagar.

’ «  Efectividad en Costos: La politica no puede ser excesiva y debe tener en cuenta lo que
|
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- Seguridad: El salario debe ser suficiente para que los empleados se sientan seguros y
para que puedan satisfacer sus necesidades basicas.

+  Incentivo: Debe inducir un trabajo eficaz y productivo.

«  Aceptabilidad del empleado: Debe ser razonable tanto para él como para la empresa”.

(Morales y Velandia, 1999, P. 11-12)

Las formas de remunerar al trabajador son diversas y dependen de la administracion de
la compensacion empresarial que tenga la organizacion. La administracion de las
compensaciones empresariales “...es el proceso de planear los factores a incluir en el sistema
salarial, de coordinarlos, organizarlos, comunicarlos, aplicarlos, controlarlos y evaluarlos”
(Morales y Velandia, 1999, P. 9). De este modo las empresas deciden como retribuir a sus
trabajadores y para ello disefian una estructura de compensacion en base al caracter dindmico

de la compensacidn actual.

La forma de remuneracion mds usual se conoce como el salario base, el cual define
Milkovich (2002) de manera general, como la parte de la compensacién en efectivo (cash
compensation) que el trabajador recibe por el trabajo desempeifiado. El salario base tiende a
reflejar el valor del trabajo o las habilidades y generalmente ignora las diferencias que se

pueden atribuir a los trabajadores de manera individual,

El salario como componente bidsico de la remuneracion abarca, seglin Chiavenato,

diversas consideraciones, tales como:

1. “Es el pago de un trabajo.
2. Constituye una medida del valor de un individuo en la organizacion.

3. Da status jerdrquico en la organizacién” (Chiavenato, 2000, P. 411).

.
e

%
En el contexto venezolano, desde el punto de vista legal, al salario se le define como:

“la remuneracion, provecho o ventaja, cualquiera fuere su denominacién o método de cdlculo,
siempre que pueda evaluarse en efectivo, que corresponda al trabajador por la prestacion de su

servicio y, entre otros, comprende [as comisiones, primas, gratificaciones, participacion en los
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beneficios y utilidades, sobre sueldos, bono vacacional, asi como recargo por dias feriados

horas extras, trabajo nocturno alimentacion y vivienda” (L.O.T, Articulo 133).
1. 1. Remuneracion Variable: Incentivos e Incrementos por Mérito

Si bien el salario constituye el centro de las relaciones de intercambio que se dan entre
los trabajadores y la organizacion, no es lo unico que debe considerarse en el momento de
establecer un paquete de remuneracion, tal como se mencion6 anteriormente. En general la
compensacion comprende muchas otras formas, al respecto es preciso sefialar que una

considerable e importante parte de la remuneracion abarca los incentivos.

Segin Morales y Velandia (1999) un sistema de incentivos o remuneracion por
rendimientos es un componente del sistema salarial, mediante el cual se recompensa a los
empleados, de acuerdo con parametros preestablecidos que estan relacionados con su
rendimiento, es decir, se trata de gratificaciones relacionadas con el logro de resultados
deseados o pago extra por resultados adicionales que beneficien tanto a la empresa como al

trabajador, de manera equitativa.

Sin lugar a duda los incentivos atan el pago directamente al desempefio, pero es
necesario tener claro, tal como plantea Milkovich (2002), que los mismos no incrementan el
salario, sino que es devengado cada periodo segun el tiempo establecido y el tamafio del

mismo es conocido de antemano.

Segun Davis y Newstrom (1999) un sistema de incentivos econémicos puede ser
aplicado, practicamente a cualquier tipo de actividad y lo esencial de esos sistemas es
incentivar un alto nivel de desempefio individual, grupal u organizacional, haciendo que la
compensacion del empleado dependa de esas dimensiones. Entre los objetives que presenta un
sistema de incentivos, se encuentra el facilitar y retener a empleados valiosos, ‘estimular
conductas deseables, como la creatividad, aliento al desarrollo de importantes habilidades y
satisfacer las primeras necesidades del empleado. Ademas plantean que los criterios para estos

incentivos pueden incluir aspectos como, la produccion del empleado, la rentabilidad de la
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compaiifa, los ahorros en costo, el nivel de servicio al cliente o la proporcidn entre costos

laborales y ventas totales.

Por otro lado, segin Morales y Velandia (1999) el proceso de programacion y
evaluacién de desempefio contempla la distribucién de recompensas, siendo los beneficios
mds comunes y significativos los incrementos del salario base, en funcion del desempeiio
pasado, mds atin para ciertas empresas, ésta es la meta final del proceso de valoracion, ya que
la misma adquiere trascendencia en el mismo momento en que se relaciona con aspectos

monetarios.

Entonces bien, el proceso consta de recoger informacion, comprobarla, compartirla y
utilizarla para distribuir equitativamente los beneficios a otorgar, es decir el pago variard en
funcién del desempefio y con base en procedimientos precisos, eliminando asi la posibilidad
de conflictos, al mismo tiempo que se motiva la productividad del recurso humano en la

organizacion.

2. Elementos del Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos

A continuacion se procederd a establecer los lineamientos tedricos de los subprocesos
del Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos de la Administracion Publica
Centralizada, partiendo de una definicion més general que hacen los autores, a fin de
introducir un marco que permita ubicar al lector en el significado conceptual de cada

subproceso.
2.1. Sistema de Valoracion

Un Sistema de Valoracion de Cargos es un procedimiento sistemético utilizado para el
estudio de los trabajos y la determinacién de la importancia de cada uno cié ellos y su mérito
en relacién con los demas trabajos de la organizacién (Comisién Nacional de la Productividad
de Espafa; citado por Morales y Velandia 1999). Por su parte Urquijo (1992) sefiala que a

través de la valoracion de puestos se percibe la medicion relativa de los mismos al ser
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referidos unos a otros, lo cual tiende a confundirse con la evaluacién de desempefio que se

refiere al ocupante del puesto.

Por lo tanto un sistema de valoracién de cargos es aquel que permite medir el peso
relativo del cargo en funcién del resto de los cargos de una organizacion. Al respecto Hilf
destaca tres puntos importantes, los cuales son la abstraccion que se debe hacer del puesto,
prescindiendo del ocupante; la relatividad de la valoracién por referencia a los demds puestos
y por iltimo el caricter referencial de las exigencias derivadas del disefio del puesto (1963;

citado por Urquijo, 1992).

Independientemente del sistema de valoracion a utilizar es requisito realizar el andlisis
de puesto que segin Urquijo (1992) consiste en una investigacion sobre contenidos y
dimensiones del puesto, que deben ser llevadas a cabo por especialistas mediante el uso de
algunas técnicas, tales como observacion, encuesta, experimentacion, entre otras, con el objeto
de identificarlos, describirlos y establecer cuales son los requisitos elaborando asi un manual

con el propésito de poder ser utilizado para fines organizativos y administrativos.

Morales y Velandia (1999) afiaden que se deben seleccionar los cargos a evaluar
determinando pardmetros para cada nivel. Esta seleccién de puestos claves debe hacerse en
base a la representatividad, estabilidad en el tiempo y facilidad de encontrar en el mercado a
los mismos. Al mismo tiempo Urquijo (1992) sefiala que un puesto clave es un puesto tipico
dentro de las diversas clases de puestos que constifuyen una empresa y que para ser
considerado como tales, deben ser puestos conocidos, claramente definidos en sus funciones,
distribuidos en todos los niveles del universo a valorar, deben tener asignado un salario basico
acorde con el mercado, deben ser puestos que existan y tiendan a persistir y que sean

universales.

5

Para Morales y Velandia (1999) existen dos tipos de métodos de valoracion los
cualitativos, los cuales consideran al puesto como un todo y no lo desglosan en factores

compensables y los cuantitativos, denominados asi ya que parten de la descomposicion del
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cargo en factores, a fin de determinar el grado de intensidad de cada uno de ellos y ademas

dan una valoracién de los puestos con base en puntos.

Como resultado de la valoracién de puestos cada cargo debe estar asociado a grados
definidos previamente, en el caso de los métodos cualitativos la vinculacion del cargo a cada
grado se determina en funcién del nivel de importancia y complejidad asignada al grado,
mientras que en los métodos cuantitativos se derivan de las agrupaciones de puntos, que a su

vez reflejan importancia y complejidad (Morales y Velandia, 1999).

El mismo autor sefiala que existen dos métodos de valoracion cualitativos, el de
jerarquizacién y el de categorfas predeterminadas o de clasificacion por grados. Por su parte,
entre los métodos cuantitativos destacan el método de puntos por factor, el de comparacion de
factores, el método Hay, el de perfiles y escalas guias de Hay y por Gltimo el método de

porcentaje de Turner.

Teniendo como premisa este sustento tedrico se procederd a definir el sistema de
valoracién de la Administracion Piblica Centralizada en Venezuela, en primera instancia,
haciendo acotacién al Plan de Clasificacion de Cargos, el cual fue uno de los principales
objetivos que llevé a cabo la Comision de Administracion Piablica, creada en 1958, tal como
apunta Urquijo (1993) a fin de proporcionar una remuneracién equitativa a los empleados y
retener al personal calificado, para lo cual se escogi6 el método de Clasificacion por Familias
Ocupacionales. “Posteriormente, ha sido continuamente actualizado, tanto por lo que se refiere
a las descripciones y clasificaciones de los cargos como a las escalas salariales, a través de la
Oficina Central de Personal, que sustituy6 a la anterior” (Grooscors y Grooscors, 1981; citado

por Urquijo, 1992, P.77).

Urquijo (1992) expone que el método de Clasificacion por Familias Ocupacionales
consiste en establecer un nimero determinado de categorias, en funcion de algin -tipo
dominante de exigencias, a fin de constituir un casillero en el cual se ubicaran los puestos
restantes, mediante un proceso de contraste entre la informacién obtenida de cada puesto y la

predefinicién que mejor se le adecua. Por su parte, Arratia (1997) afiade que es un sistema
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cualitativo que comprende la agrupacién de los cargos en clases definidas, de acuerdo a la
afinidad de funciones, niveles de complejidad, deberes, responsabilidades y requisitos

minimos exigidos.

Las especificaciones de los cargos que constituyen a la Administracion Publica
Centralizada constan en el Manual Descriptivo de Clases de Cargo, en el cual se seiala la
denominacién del cargo, c6digo, grado que posee en la escala general de sueldos y salarios, la
descripcién de las atribuciones y deberes del cargo y los requisitos minimos exigidos para el

desempeno.

Actualmente no existe soporte acerca de los pardmetros que se siguieron en la
constitucién de la estructura de cargos, lo cual se sustenta en el planteamiento que hace
Urquijo (1993), en el cual sefiala que la explicacién del sistema de Clasificacion por Familias
Ocupacionales no se dio a conocer, ni siquiera en forma resumida. De este modo, en el ano
1966 se publicé el Manual Descriptivo de Clases de Cargos, en el cual se presentaba la
identificacién de todos los cargos, descripcion y especificaciones de los mismos, en un

formato comun.
2.2 Estructura de Cargos

Segiin Milkovich (2002) la estructura de cargos se refiere a las relaciones entre los
cargos dentro de una orgénizacién basadas en el contenido del trabajo y la contribucion
relativa de cada cargo al alcance de los objetivos organizacionales. El autor anade que es el
resultado final del proceso de andlisis, descripcién y evaluacion de cargos, de donde se obtiene

una jerarquia de trabajo.

Las organizaciones cominmente tienen multiples estructuras de cargos derivadas de
los diferentes acercamientos (plan de puntos por factor, plan basado en la persona, entre otros)
que aplican a los distintos grupos o unidades funcionales, sin embargo, algunos empleados en

una estructura pueden desear comparar el procedimiento usado en otra estructura con el de la
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suya propia, de cualquier modo, en la practica, la equidad interna estd més influenciada por la

justicia y el trato equitativo a los empleados que hacen trabajos similares (Milkovich, 2002).

En esta misma linea Urquijo (1992) plantea que el puesto de trabajo inmerso en la
estructura organizativa de una empresa se puede definir como la Gltima unidad organica
estructural funcional en la cual se sustenta la actividad laboral colectiva, en otras palabras
posee una doble dimension, una estructural y otra funcional, la cual comprende una
jerarquizacién desde los niveles operativos hasta los de indole ejecutiva, de este modo el
cardcter estructural del puesto refleja su relacion estrecha y directa con los niveles del

organigrama.

En este mismo orden de ideas, en lo referente a la Administracién Pablica Centralizada
en Venezuela la estructura de cargos de cada organizacion se constituye y actualiza a través de
un sistema de registro, el cual tiene como universo al recurso humano que labora en la
Administracién Puablica Centralizada y Descentralizada. Tal como plantea la O.C.P, (1994) la
informacién producida por este sistema permite formular, de acuerdo a las prioridades de cada
gobierno, politicas tendientes a un empleo mas adecuado al potencial del recurso humano,
disefiar programas de capacitacion, politicas de salarios y mejoramiento para los procesos de
reclutamiento, seleccién y adiestramiento. Esto dltimo indica que en este sistema de registro se
incluye s6lo a los funcionarios de carrera, amparados bajo la Ley del Estatuto de la Funcion

Piblica y el Reglamento de la Ley de Carrera Administrativa.

El soporte de la estructura de cargos actual de la Administracién Publica Centralizada
se encuentra en el Manual Descriptivo de Clases de Cargos, el cual data desde 1994, fecha en
Ja que por Decreto Presidencial se procedi6 a actualizar el manual anterior. En el mismo, se
puede visualizar que existe una gradacién de cargos, el cual indica que a mayor grado, mayor
complejidad de funciones y requisitos, por tanto mayor remuneracion. S:, hace importante
definir que en el manual se encuentran s6lo los cargos clasificados o de carrera, por tanto los

de confianza, o cominmente conocidos como “99” no se reflejan en el mismo.
]
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Los diferentes registros que conforman el sistema son el Registro de Asignacion de
Cargos, el Registro de Movimientos de Personal y el Registro de Datos Personales. El primero
permite identificar a la estructura organizacional, cargos y funcionarios que lo ocupan y el
costo mensual de gastos de personal. El segundo refleja la trayectoria ocupacional de los
funcionarios y el tltimo, mantiene actualizada la informacién de los empleados publicos
referente a datos socioecondmicos, identificacion, datos ocupacionales, perfil, etc. Tal como
puede verse es un sistema integrado, el cual permite analizar la informacién de personal en el
ambito presupuestario, en las posibilidades de carrera del funcionario y en sus rasgos

individuales (O.C.P, 1994).

El registro de la estructura de cargos y las especificaciones del funcionario que ocupa
cada cargo aparecen en el Registro de Asignacion de Cargos (RAC), cuyo objetivo se basa en
reflejar una estructura de cargo que esté en congruencia con los objetivos de la organizacion y
que ademds presente una informacién comparativa entre el estado actual y el estado propuesto,
respetdndose las normas técnicas del Sistema de Clasificacion y Remuneracion, asi como

también las normas presupuestarias vigentes (O.C.P, 1981).

En este sentido, la totalidad de los organismos de la Administracion Piblica
Centralizada estdn en la obligacién de presentar anualmente, ante el Ministerio de
Planificacién y Desarrollo el RAC de la institucién, de hecho esta orden emana de la Ley
Orgénica del Régimen Presupuestario, siendo la razén de esto, que es el registro pertinente
para realizar las estimaciones presupuestarias del afio siguiente, en otras palabras, representa el

anteproyecto de presupuesto de gastos de personal del organismo.

En cuanto a la utilidad del RAC, Leguisamo (2002) establece que es empleado por la
Oficina Ministerial de Planificacién, Programacién y Presupuesto del Organismo, por la
Direccién General de Administracion y por la Oficina de Planificacién y Desarrollo de
Recursos Humanos para elaborar las 6rdenes de pago, la némina y los informes -a la
Contraloria General de la Reputblica. Asi como también la Oficina de Planificacion y
Desarrollo de Recursos Humanos debe usarlo como guia para las tramitaciones de personal,

manteniéndolo actualizado de acuerdo a los cambios que se produzcan.
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Entonces bien, el fin primordial de la elaboracién del RAC consiste en darle
fundamento a la solicitud presupuestaria en lo referente a gastos de personal y para ello, la
unidad de Clasificacién y Remuneracin de la Oficina de Personal de cada organismo asesora
técnicamente a las diferentes unidades operativas. Una vez definidas las modificaciones y
actualizaciones de los movimientos de personal hechas a través de la planilla FP-020, tales
como eliminacién, creacién o clasificacién de cargos, se procede a registrar la estructura en el
formulario FP-04-02, en el cual queda asentada principalmente dos tipos de informacion, la
primera es la que identifica la estructura organizativa del ente y la segunda que refleja un

organigrama de posicion de una determinada ubicacion administrativa (Leguisamo, 2002).

El mismo autor agrega que la planilla de registro FP-04-02 es enviada al departamento
de Informatica de cada organismo para su trascripcion y procesamiento y es luego cuando se
ensambla el Registro de Asignacién de Cargos y se presenta ante el MPD. En el RAC estd

comprendido el sistema de registro de movimientos de personal y el de datos personales.

Por su parte, el Registro de Informacién del Cargo (RIC) es el formulario disefiado por
el Ministerio de Planificaciéon y Desarrollo, mediante el cual se obtiene la descripcion
detallada de las caracteristicas de un cargo, a fines de su correcta clasificacion y actualizacion
en el Manual Descriptivo de Clases de Cargos, de este modo el RIC es til, en tanto permite
un 6ptimo mantenimiento de los Sistemas de Clasificacién y Remuneracién de Cargos que se

corresponda con una identificacién completa del cargo (Leguisamo, 2002).

En lincas generales, la responsabilidad de que todo estudio de clasificacion de cargos
adecue la estructura de cargos a la estructura organizativa, recae sobre la Oficina de
Planificacién y Desarrollo de Recursos Humanos de cada organismo para luego ser sometido a
la aprobacién de la Direccion General de Coordinacién y Seguimiento del Despacho del
Viceministro de Planificacion y Desarrollo Institucional. g

El mantenimiento del sistema de clasificacion de cargos debe hacerse en base a ciertos

criterios que para Leguisamo (2004) pueden concretarse en lo siguiente:
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- Se permitirdn los cambios de clasificacion de cargos sélo cuando hayan variado de
manera sustancial las tareas, deberes y responsabilidades del mismo, de este modo la
nueva clasificacion puede implicar una clase de cargo de nivel superior o inferior, de
igual o distinta serie.

- La clasificaciéon de cargos no debe ser utilizada, bajo ningin criterio, a fin de
satisfacer situaciones particulares de  los funcionarios, tales como ascensos
encubiertos y cambios de sueldos, entre otros.

- No se permite desincorporar del sistema a los cargos ya clasificados a fines de
garantizar la carrera y estabilidad de los funcionarios piblicos.

- Los ocupantes de los cargos deberdn cumplir con los requisitos minimos de
adecuacién y experiencia requeridos para ocupar el cargo propuesto, establecidos en

el Manual Descriptivo de Clases de Cargos.

Una vez evaluados los cambios de clasificacion que se pretenden validar ante el
Ministerio de Planificacion y Desarrollo Institucional, se deben materializar en el Registro de
Asignacién de Cargos, tal como se mencioné anteriormente, asi como presentar el Registro de
Informacién de Cargos (RIC), debidamente llenado y clasificado por la Division de
Clasificacién y Remuneracién del organismo, para consignarlo ante la Direccion General de
Coordinacién y Seguimiento del Despacho del Viceministro de Planificacién y Desarrollo
Institucional y finalmente se apruebe el cambio de clasificacion reflejado en el RAC, lo cual se

le notificard por escrito al funcionario (Leguisamo, 2004).

Con el proposito de sustentar tedricamente los cambios de clasificacion de cargos que
se pretendan llevar a cabo, se debe establecer cudl es la definicion de clasificacion de cargos,
cambios de clasificacién y reclasificacion de cargos adaptados a la Administracion Publica.
De esta manera, Leguisamo (2004) establece que la clasificacién de cargos es la modificacién
de la denominacién de un cargo no clasificado a uno de carrera, por cyanto sus tareas y
responsabilidades se encuentran reflejadas en alguna de las especificaciones de clases de

cargos reflejadas en el Manual Descriptivos, que rige para la Administracion Pablica.

Rodriguez y Sosa




Marco Tedrico 37

El mismo autor afiade que las modificaciones de la denominacién de cargos de carrera,
por haber variado sustancialmente y en forma definitiva las tareas y responsabilidades o por
alguna implantacién de serie modificada, en la lista ocupacional de clase de cargos, se
denominan cambios de clasificacién de cargos. Por su parte la reclasificacion en el contexto de
Ja Administracién Pablica es un término mal utilizado, en tanto no estd contemplada en las

leyes que rigen al sistema de personal.

2.3 Escala de Sueldos

Segiin Urquijo (1992) una vez establecida la jerarquizacion del universo de puestos, se
procede a establecer la estructura salarial en base a pasos consecutivos que son comunes a la
totalidad de los métodos que se pueden utilizar. En primer lugar se elabora una tabla con el
titulo de los puestos y el orden relativo que le corresponde, ademds se incluyen los valores
salariales del mercado para cada uno, luego se elabora la representacion gréfica en el diagrama
de dispersién a fin de determinar cudl seria el ajuste mas apropiado, lineal o curvilineo,
obteniendo asi una primera escala que se conoce como escala de tasas fijas. Partiendo de ésta
se pueden establecer los pasos hacia arriba y hacia abajo utilizando como medida central la
desviacién estindar o el incremento natural del ajuste, siendo el resultado una escala de tarifas

multiples.

Chiavenato (2000) sefiala que la escala de sueldos debe reflejar que con la
Administracién de Salarios se obtiene el equilibrio interno de los salarios en la organizacion y
el equilibrio externo de los salarios con relacién al mercado de trabajo, de este modo antes de
establecer la estructura salarial es conveniente analizar los salarios de otras organizaciones,
bien sea utilizando investigaciones hechas por empresas especializadas o promoviendo la
propia investigacion salarial.

L,

El mismo autor afiade que una vez obtenidos los datos del mercado y realizada la
tabulacién se debe establecer ctal serd la politica salarial a aplicar, definida ésta como el

conjunto de principios y directricez que reflejan la orientacion de la organizacion en lo
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concerniente a la remuneracion de sus empleados. La politica salarial no es estitica, en forma

contraria evoluciona y se perfecciona al acondicionarla a situaciones que cambian con rapidez.

Para la construccién de la estructura salarial se sigui6 el criterio de la Escala por
Grados con Tasa Miuiltiples, estableciéndose un total de 30 grados, con un cierto nimero de
pasos cada uno de ellos, comprendidos entre un limite inferior y otro superior, tal como sefiala
Urquijo (1993), quien ademds apunta que hasta el grado 10 se consideraban cinco pasos por
grados, del grado 11 al 20, seis pasos por grado y del 21 al 30, siete pasos por grado. La
ventaja que trae consigo este tipo de estructura es que “ofrece al empleado la oportunidad de
incrementar su sueldo, atin permaneciendo en el mismo cargo, a medida que adquiera una

mayor experiencia o demuestre en su trabajo mejor eficiencia” (Urquijo, 1993, P. 7).

En este sentido, se procederd a definir los lineamientos que conforman la estructura
salarial actual de la Administracién Pdblica Centralizada, la cual comprende el sueldo y
compensaciones del trabajador. Siguiendo esta misma linea, el sistema de remuneracion
comprende sueldos, compensaciones, vidticos, asignaciones y cualquiera otras prestaciones
pecuniarias o de otra indole, tal como se sefiala en el capitulo tercero y cuarto de la LEFP. La
misma Ley establece la existencia de una escala general de sueldos, en la cual a cada cargo se
le asigna el grado correspondiente, segin un sistema de clasificacion y serd remunerado en

base a las tarifas previstas para ese cargo.

En la actualidad existen dos escalas, una para los cargos administrativos que
comprende del grado 1 al 14 y otra para los cargos técnicos y profesionales que va del grado
15 al 26. El sueldo de los cargos de alto nivel es aprobado por punto de cuenta por el
Presidente de la Republica, por tanto no estdn comprendidos en ninguna escala salarial, sin
embargo se puede asegurar que cuenta con cinco niveles. Los incrementos de las dos primeras
escalas se aprueban mediante decreto, en Gaceta Oficial (Ver anexo N° 1y 2).

A partir del ano 1997, por Decreto Presidencial N° 1.786 se establecié dentro de la
politica de remuneracién un sistema mixto compuesto por un sueldo mds un ingreso

compensatorio. Este dltimo no posefa cardcter salarial y en consecuencia no era objeto de
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gravamen alguno, por tanto, tal como plantea Arratia (1997) no se tomaba en cuenta para el
cilculo de las prestaciones sociales, con el propdsito de no incrementar el pasivo laboral.
Ademis seiiala que hasta el momento la remuneracién en la Administracién Piblica Nacional
se habia ubicado por debajo del mercado laboral privado, afectando de este modo al sistema de

personal y a la rotacién de los trabajadores.

Luego esta situacion se transformé en la nueva escala, segin el autor mencionado
anteriormente, ya que se ajustaron todos los salarios a una situacién por encima del salario
minimo. En este sentido, en el ano 1998, por Decreto Presidencial N° 2.316 se estableci6 la
incorporaciéon de los bonos compensatorios al sueldo, situacion que se mantiene hasta

entonces.

Los componentes bédsicos de la escala salarial son el sueldo basico y las
compensaciones, al respecto Leguisamo (2002) plantea que el sueldo bdsico comprende todos
los sueldos iniciales de cada grado que se encuentren reflejado en la escala de sueldos, ademas
sefiala que todo funcionario que ingrese a la Administracion Pablica Nacional tiene derecho a

percibir el sueldo minimo inicial que corresponda a la clase de cargo que desempeiic.

Por su parte, las compensaciones se definen como la diferenta existente entre la tarifa
intermedia y méxima de cada grado y el sueldo minimo inicial del mismo. La asignacion de
compensaciones se corresponde con el objeto de ofrecer al funcionario aumentos por mérito y
normalizar las tarifas de la escala, de modo que los sueldos que estén en posicion

desventajosa, con respecto al mercado laboral se ajusten a la misma (Leguisamo, 2002).

Es importante sefialar que el ingreso a la Administracion Piablica da derecho a percibir
un sueldo bésico, pero no sucede lo mismo con la posibilidad de recibir compensaciones, ya
que depende de los resultados de la evaluacion de desempefio, que por ley. debe hacerse dos
veces al afio, sin embargo la ley no establece que debe remunerarse de igual modo dos veces al

afo, ya que dependera finalmente de los resultados.
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La escala actual de la Administracion Pablica Centralizada fue aprobada por Decreto
Presidencial N° 2.777, de fecha 23/12/2003, publicada en Gaceta Oficial de la Repiblica
Bolivariana de Venezuela N° 37.847 de fecha 29/12/2003, y comprende el sueldo inicial
aprobado mds la compensacion percibida hasta el 31/12/2003, bien sea por evaluacién de
desempefio o servicio eficiente. Leguisamo (2004) al respecto senala que si una vez asumidos
estos conceptos la remuneracion era superior al altimo paso de la escala, se conservaria la

remuneracion total ya adquirida, ain cuando quedara fuera de los limites de la escala.

La responsabilidad de dar cumplimiento a la escala de sueldos de la Administracién
Piblica Centralizada establecida por el MPD recae en la Divisién de Clasificacion y
Remuneracion de cada organismo, la cual depende a su vez de la Direccién Técnica de
Recursos Humanos, de esta manera tienen la obligacion de prestar asistencia técnica en
materia de clasificacion y remuneracion de cargos, segin los lineamientos del Ministerio de

Planificacion y Desarrollo Institucional.

En este mismo orden de ideas Leguisamo (2002) establece que la Division
anteriormente mencionada debe efectuar estudios y andlisis de los costos y sueldos y sus
incidencias, con el propésito de formular el presupuesto anual de gastos de personal y
coordinar la elaboracion del anteproyecto de presupuesto, asi como revisar los cambios de
sueldos de todas las dependencias del organismo, resultado de la evaluacion de desempeno, de

acuerdo a la disponibilidad presupuestaria existente en la partida de compensaciones.

Por su parte, la Procuraduria General de la Repuablica (PGR) es el 6rgano consultivo,
de rango constitucional, de la Repiblica y como tal debe asesorar a los organismos de la
Administracion Publica desde una perspectiva juridica, para que estos, con base a dichos
dictdmenes estén en mejor disposicién para la toma de decisiones o la adopcién de actos, en lo
referente a la estructura salarial, entre otros procesos. Asi mismo es clente encargado de
asesorar, defender y representar judicial y extrajudicialmente a la Repiblica en todo lo relativo
a sus bienes, derechos e intereses patrimoniales, asi como velar porque el disefio de
organizacion de los 6rganos activos de la Administracién Piblica sea congruente con los

mencionados pardémetros juridicos (Rupérez y otros , 2002).
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2.4 Evaluacion de Desemperio

Para Milkovich (2002) la evaluacién del desempefio es el proceso para determinar la
correspondencia entre los comportamientos y los resultados de las tareas del trabajador y las
expectativas o estindares de desempeiio del empleador. Al respecto Morales y Velandia
(1999) sefialan que el desempeiio es el objetivo primario de la evaluacion, en consecuencia se
debe centrar en identificar los logros frente a los objetivos planeados, los cuales se refieren a
resultados de trabajo determinados en indicadores (cantidad, calidad, entre otros) o en
términos del progreso en la adquisicion de destrezas y competencias.

Dentro del grupo de objetivos principales del proceso de evaluacion de desempeno se
tiene la distribucién de recompensas, que incluye los incentivos y los incrementos por merito,
definidos anteriormente, como los beneficios mas comunes y significativos relacionados con
el desempeiio de los empleados, de hecho para ciertas empresas éste es el objetivo final del
proceso de evaluacin, mientras que para los empleados dicho proceso tiene trascendencia en

la medida que se relacione con aspectos monetarios (Morales y Velandia, 1999).

De acuerdo a la politica de Recursos Humanos desarrollada por la organizacion la
responsabilidad por la evaluacién del desempefio puede ser atribuida al supervisor, al
empleado, al empleado y al supervisor en conjunto, al equipo de trabajo, al drgano de gestion
de personal o bien a un comité de evaluacién de desempeno, implicando cada una de estas

alternativas una filosofia de accién diferente (Chiavenato, 2000).

El subsistema de evaluaciéon de desempefio, en el dmbito de la gestion de
administracién de personal de la Administracién Puablica, entendido como un procedimiento
para identificar la productividad de los trabajadores y reconocer asi a los mas destacados
sienta sus bases con la creacién de la OCP, ya que desde ese momento se utilizo el Sistema de
Calificacion de Servicios, a fin de medir el desempeiio del funcionario a través de tareas y la

evaluacién era corregida y validada por un comité de las unidades de Recursos Humanos de

los organismos (Arratia, 1997).
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El mismo autor apunta que posteriormente, a partir de 1996 el sistema fue sustituido
por otro basado en el principio de premiar los resultados alcanzados y no el esfuerzo realizado,
lo que se corresponde con la necesidad de satisfacer los requerimientos de los usuarios y de la

modernizacién de la funcion puablica.

Al respecto de la evaluacién de desempefio es preciso aclarar que actualmente, tal
como sefiala Gonzdlez (2002), en las organizaciones que componen a la Administracion
Pablica Centralizada no existen estindares de rendimiento generales a determinados tipo de
empleados, de esta manera, la evaluacién de desempeiio se lleva a cabo en base a la
comparacién de los objetivos de desempeiio individual y los resultados de la actuacion del

funcionario.

Con propésito de la consecucion de estos fines, la Direccion de Sistema de Personal
del MPD proporciona a cada uno de los organismos de la Administracion Piblica Centralizada
un formato de evaluacién estandar que debe ser completado conjuntamente por el supervisor y
el supervisado, de este modo la evaluacion es vilida siempre y cuando sea firmada por ambas
partes, ya que certifica que el evaluado conoce el contenido de la misma, ain cuando no esté

de acuerdo (Gonzilez, 2002).

Si sucediera el caso que el supervisado no se encuentra conforme con los resultados
reflejados en la evaluacion de desempefio puede apelar ante un Comité de Apelaciones,
normalmente constituido por un representante de la méxima autoridad del organismo, el
director del 4rea a la que se encuentra adscrito el funcionario y el jefe inmediato del
supervisor, tal como plantea Gonzalez (2002), quien ademas anade que no son numerosos los
reclamos que llegan al comité de apelaciones por parte de los funcionarios de carrera. Esto es
congruente con el hecho que los funcionarios se puedan encontrar satisfechos con los
resultados de la evaluacion de desempeiio, mds atn si se considera que la.generalidad de las
opiniones sustenta que la tendencia es a colocar los resultados en los limites superiores, que
consideran al méiximo desempefio, entre otros aspectos por ser percibida la evaluacion de

desempeno como la tnica alternativa para mejorar la situacion econémica de los mismos.

Rodriguez y Sosa




Marco Teorico 43

En este orden de ideas, el aporte que hace el resultado de la evaluacién de desempenio a
la remuneracién del funcionario se refleja en el concepto de las compensaciones, definida €sta
como la diferencia que existe entre el salario basico y el paso en el que se encuentre el
funcionario en la escala, al cual llega como resultado de los incrementos, bien sea por

desempeifio, mérito o por cualquier otro concepto.

El disefio de la evaluaciéon de desempefio actual se sustenta en los objetivos de
desempeno individual y las competencias que poseen los funcionarios a evaluar. El formato de
evaluacién de desempefo que emana de la Direccién de Sistema de Personal de MPD posee
cuatro secciones, en la primera se especifican los datos del empleado, en la segunda los
objetivos individuales, en la tercera se evalian las competencias y en la cuarta y dltima se

suman los resultados de los objetivos y de las competencias (OCP, 1998).

Los objetivos de desempeiio individual (ODI) se refieren a los logros que cada
funcionario debe alcanzar durante un periodo especifico y que ademds debe guardar relacion
con el objetivo funcional de la organizacién, entendiéndose que el objetivo funcional es la
razén de ser de la unidad dentro del organismo. Los objetivos fijados deben ser medibles,
observables y verificables y el supervisor debe fijar los lineamientos generales para
alcanzarlos, tales como el qué y cudndo de los mismos. No deben fijarse para cada empleado

mas de cinco (5) objetivos, ni menos de tres (3).

El peso que se le asigne a cada objetivo dependera de la importancia que éste tenga con
respecto a los demds y se expresarin en puntos, los cuales oscilaran entre cinco (5) y
veinticinco (25). La sumatoria de los puntos serd de cincuenta (50), el cual por supuesto debe
distribuirse entre los objetivos fijados. Para determinar el valor final que tendra cada objetivo
en la evaluacién se debe recurrir a los rangos, ya que son la expresién cuantitativa del
cumplimiento del objetivo alcanzado por el funcionario, de esta mapera el evaluador
seleccionard el rango que mejor describa el comportamiento evaluado. Finalmente se
multiplica el peso fijado a cada objetivo de desempefio individual por el rango obtenido por el

funcionario (Ver anexo N° 3).
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En lo concerniente a las competencias se consideran como los factores de desempeiio
que facilitan al evaluado la consecucién de los objetivos del desempeno individual. El peso
que se le asigne corresponde con la importancia de la competencia expresada en puntos, en
relacién al cargo que ocupa el evaluado y tal como sucede en el caso de los objetivos

individuales el peso total de las competencias es de cincuenta (50) puntos.

El peso de las tres primeras competencias ha sido preestablecido por el Ministerio de
Planificacién y Desarrollo, con un total de veinte (20) puntos y los treinta (30) puntos restantes
deben ser distribuidos entre las demds competencias, segin criterio del supervisor, siempre y

cuando sea igual o inferior a sietes puntos, pero nunca mayor.

En lo posterior se procede de igual manera que en los objetivos individuales, ya que se
multiplica el peso fijado a la competencia por el rango obtenido por el funcionario. En la
seccién cuarta se suman los puntajes obtenidos en la seccién segunda y tercera dando como
resultado un puntaje que se ubica en la escala cuantitativa y que ademas guarda relacion con la

expresion total cualitativa del desempefio del funcionario (Ver anexo N° 4).

En una seccién final se colocan los comentarios del supervisor o cualquier observacion
que considere pertinente sobre los resultados de la evaluacion del funcionario, asi como las
actividades que acuerde con el supervisado, a fin de mantener o incrementar las fortalezas
demostradas o bien para mejorar las dreas débiles encontradas. Todos los componentes antes
mencionados conforman el formato de evaluacion de desempefio utilizado por los organismos
de la Administracién Piblica Centralizada, a fin de llevar a cabo el proceso de evaluacion de

desempeiio del personal (Ver anexo N°5).

En estos términos, el sistema de evaluacion de desempeno para los empleados de la
Administracién Piblica Nacional considera al desempeiio individual com@‘@el logro que cada
empleado debe alcanzar durante un periodo especifico en el marco de acci6n de su unidad-y es
el supervisor quien debe tener claro y precisar el objetivo funcional de la unidad como la
definicion y el establecimiento de las actividades y metas que debera alcanzar sus

subordinados (OCP, 1998).
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2.5 Remuneraciones Adicionales

La base de la cual se parte a fin de ofrecer al trabajador una remuneracion en funcion
de las calificaciones del puesto y de la estimacion de su valor en el mercado es el sueldo
inicial, al cual se le afaden cantidades adicionales que se conocen como partes salariales
adicionales y ambas constituyen el salario global o total (Urquijo, 1992). El mismo autor
sefiala que por remuneraciones adicionales se entiende a las compensaciones concedidas a los
empleados mds alld del salario bdsico y que estdn directamente relacionadas con la actividad
laboral del trabajador, es decir no pueden ser tenidas en cuenta en el salario basico por

responder a varias circunstancias especificas.

Las remuneraciones adicionales se han convertido cada vez mds en la forma usual del
comportamiento remunerativo en las organizaciones, las razones principales de esta tendencia
son el deseo del patrono de compensar los principales riesgos econdmicos a los que se
enfrentan los empleado y por otra parte, el hecho que a los patronos les es mas facil
proporcionar por su experiencia administrativa dicha proteccién y por dltimo, la mayor

posiblidad de ingresos econémicos con que cuenta el patrono (Urquijo, 1999).

En lo concerniente a la Administracién Pdblica Centralizada, la Ley de Estatuto de la
Funcién Pblica establece que el sistema de remuneraciones comprende los sueldos,
compensaciones, vidticos, asignaciones y otras prestaciones pecuniarias o de otra indole que
reciban los funcionarios piblicos como contraprestacién de sus servicios. A efectos del
presente estudio y en el ambito de la Administracién Piblica se ha designado a las

prestaciones pecuniarias o de otra indole la denominacién de remuneraciones adicionales.

En torno a esta idea, Gonzdlez (2002) sefala que ademds del salario basico,
contemplado en la escala general los funcionarios de la Administraciénl:c_Pﬁblica Nacional
perciben los siguientes beneficios: vacaciones, bono vacacional, aguinaldo, gastos de
alimentacién, seguro de hospitalizacion, seguro de accidentes, seguro de gastos funerarios,
caja de ahorros, becas para hijos menores, servicio de guarderia infantil, planes vacacionales

para los hijos menores, bono navidefio para la adquisicién de juguetes, bono anual para la
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adquisicién de dtiles escolares, uniformes, gastos de transporte, entre otros. Ademds sefiala
que estos gastos pueden variar de un organismo a otro, pero los anteriormente mencionados

son una lista indicativa de la situacién promedio.

El pardmetro de referencia de las remuneraciones adicionales son aquellas que quedan
sentadas en la Convencién Colectiva Marco de la Administracion Piblica Nacional 2003-
2005. En este sentido, el articulo 507 de la Ley Orgdnica del Trabajo plantea que la
convencién colectiva es aquella que se celebra entre uno o varios sindicatos y uno o varios
patronos, a fin de establecer las condiciones conforme a las cuales se debe prestar el trabajo y
los derechos y obligaciones que correspondan a cada una de las partes. En este marco
representantes de la Administracion Piblica Nacional, representantes de la Comisién
Negociadora del Ejecutivo Nacional, representantes de la Federacion Nacional de
Trabajadores del Sector Pdblico (FENTRASEP), representantes de la Unién Nacional de
Trabajadores (UNT) y representantes del Ministerio del Trabajo, se reunieron a fin de definir
los términos del Convencién Colectiva Marco de la Administracién Piblica Nacional 2003-

2005.
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III.- MARCO REFERENCIAL

A modo de situar al lector en los antecedentes del marco normativo de la
Administracién Pablica Venezolana se procederd a establecer algunos puntos de referencia
que permitan comprender la situacion actual de la misma, asi como de los funcionarios que

trabajan en ella y el sustento de las limitaciones que padece.
1. Antecedentes del Marco Normativo de la Administracion de Personal del Sector Piiblico

Segiin Gonzilez (2002) hasta el afio de 1958 no existia ningin sistema de
administracién de personal, ni una legislacion de aplicacion generalizada para el conjunto de
los servidores publicos, en la Administracién Publica de Venezuela. Sélo hasta el periodo
entre 1958 y 1960 el estado venezolano comenzé a recibir influencias en esta materia, por
medio del apoyo internacional, en el marco del Programa de Asistencia Técnica de Naciones
Unidas, a fin de indagar en las posibilidades de mejora en la Administracion Publica Nacional.
En base a las recomendaciones planteadas por los expertos internacionales se creé en Julio de
1958 la Comisién de Administracién Puablica (CAP), la cual prepar6 un proyecto de Ley de

Servicio Civil y propuso la creacién de Oficina Central de Personal (OCP).

Segiin Urquijo (1993) durante la finalidad primordial de dicha comision fue lograr una
definicion idénea acerca de las funciones que debian desempenar los organismos
administrativos del gobierno, en materia de la estabilidad de los empleadc;é piblicos, lo cual
sentaba sus bases en el establecimiento de una carrera administrativa. En este mismo orden de
ideas expone que, segin Decreto N° 287, del 27 de Junio de 1958, Gaceta Oficial N° 25.694,

del 27 de Junio de 1958, se otorgaron dos funciones basicas a la CAP, las cuales consistian en
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estudiar la organizacién y procedimientos de la Administracién Piiblica, a fin de determinar

las condiciones del Funcionario Piblico y proponer asi una reforma.

El mismo autor afiade que la CAP planificé sus primeras actividades en torno a la
asesoria internacional, partiendo de las recomendaciones del informe de Enmerich, consultor
en Administracién Publica de la Administracion Técnica de las Naciones Unidas, las cuales
proponian considerar “la utilizacién de los servicios expertos de la Administracién de
Asistencia Técnica de las Naciones Unidas y la contratacién temporal de firmas consultoras

con amplia experiencia en este tipo de estudios” (Urquijo, 1993, P.6).

Al mismo tiempo Urquijo (1993) plantea que en base a los aportes de las compaiiias
asesoras, Public Administration Services de Chicago, J.L. Jacobs and Company de Chicago y
Griffenheger and Associates de Nueva York, en 1959, se alcanzé recopilar informacion acerca
de las obligaciones y responsabilidades de aproximadamente 35.000 cargos, la cual fue
asentada en 14.000 Registros de Informacién de Cargos. De esta manera, quedan definidos los

alcances de la CAP, en materia de valoracion de cargos, siendo éste el aporte fundamental.

Por diversos motivos, de indole politicos e institucionales, la creacién de la OCP y el
proyecto de ley no fueron aprobadas de manera inmediata, de esta manera no fue sino hasta
1960 cuando se promulgé el primer Reglamento de Administracion de Personal para los
servidores del gobierno nacional (Decreto Presidencial N° 394) y ademds se dictaron normas
basicas sobre la clasificacion de cargos, sistema de remuneraciones, seleccién, nombramiento,
periodo de prueba, calificacin de eficiencia, adiestramiento, estabilidad, régimen disciplinario

y destituciones.

En 1969 se resolvié emprender un programa de reforma administrativa y proporcionar
los fondos para su ejecucién, para ello se vinculd la Comision de Admigistracién Piblica
(CAP), creada en 1958 con el fin de estudiar la organizacion, métodos y procedimientos de la
Administracién Piiblica Nacional, con la Oficina Central de Coordinacién y Planificacion
(CORDIPLAN), asi mismo bajo este marco, en 1970, fue promulgada la Ley de Carrera
Administrativa (LCA) (Gonzilez, 2002).
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Segiin Gonzilez (2002) posteriormente en un intento de reforma integral, se cred la
Comisién Presidencial para la Reforma del Estado (COPRE) en 1984, la cual se concentr6 en
tres puntos criticos, la reforma de la funcién puablica y la profesionalizacion de la gerencia, la
reforma estructural, con especial énfasis en la reorganizacién del sistema nacional de
planificacion y del control fiscal del estado y por dltimo, en la simplificacion de los
procedimientos administrativos y mejoramiento de los servicios de informacion al publico. En
cuanto a esto y como consecuencia de la crisis politica, el inico cambio que se registro en la
organizacién del Estado fue el proceso de descentralizacion, en 1989, mediante el

establecimiento de la eleccion directa de los gobernadores y alcaldes.
1.1 Ley de Carrera Administrativa y La Oficina Central de Personal

La Ley de Carrera Administrativa desde el afio 1970 hasta el 2002 regul6 “(...) los
derechos y deberes de los funcionarios ptblicos en sus relaciones con la Administracion

Piblica Nacional” (Articulo 1, 1975).

La Ley de Carrera Administrativa contenia dos tipos de regulaciones diferentes, “por
una parte, establece un estatuto para el funcionario piiblico y por la otra, regula un sistema de
administracién de personal. El estatuto se refiere a los deberes, derechos e incompatibilidades
de los funcionarios piiblicos y por su parte el sistema de administracion de personal establece
las reglas para el ingreso, nombramiento, juramento, clasificacién de cargos, remuneraciones,

calificacién de servicios, adiestramiento y situaciones administrativas” (Gonzilez, 2002, P. 9).

En esta misma linea Gonzalez (2002) plantea que partiendo del supuesto que existen
basicamente dos modos de organizar la Funcién Publica, el de estructura cerrada y el de
estructura abierta, en Venezuela, la Ley de Carrera Administrativa como su nombre lo indica
hacfa referencia a un sistema cerrado, sin embargo en la practica ha preva}cecido un sistema
mixto, con una marcada tendencia hacia la estructura abierta. Los rasgos fundamentales de

dicho sistema son los siguientes:
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. “El sistema se basa en una jerarquia de cargos clasificados y especializados, el
funcionario carece de categoria o jerarquia propia en la carrera, tiene la remuneracion
del cargo que ocupa y ese cargo lo detenta temporalmente.

. La carrera no se extiende a los niveles directivos y supervisorios, que se califican como
cargos de libre nombramiento y remocion.

. La scleccién para el ingreso se basa fundamentalmente en la evaluacion de requisitos
para ocupar un cargo y no en la evaluacién de potencial para el desarrollo.

. El reclutamiento de fuentes externas es posible a todo nivel, en ausencia de un sistema
institucionalizado de concursos y del cumplimiento de prelaciones para el acceso a los
€argos.

. La rotacién inter-organismos como mecanismo de carrera no existe.

. La estabilidad de funcionarios esté practicamente garantizada. El funcionario de carrera
no puede ser retirado de la Administracion Piblica sino por las causales expresamente
contempladas en la ley.

. Los funcionarios de carrera tienen derecho a la jubilacién (COPRE, 1989; citado por

Gonzalez, 2002, P. 10)”.

La Oficina Central de Personal (OCP) comenz6 sus labores a partir del 1° de Enero de
1971, como un érgano dependiente de la Presidencia de la Repiblica, con el fin de regular las
relaciones entre el Estado y los funcionarios a su servicio y es desde entonces cuando se
lograron avances en materia de administracion de personal al servicio del Estado, a través de
hechos como la realizacién del primer Censo Nacional de Empleados Piiblicos, la creacion de
un Centro de Procesamiento de Datos para el registro mecanizado de los movimientos de
personal, el mantenimiento del Registro Nacional de Elegibles, la publicacion del Manual
Descriptivo de Cargos y se entregan por primera vez los certificados de incorporacion a la
Carrera Administrativa (OCP: Sintesis de una Gestion, 1980; citado por Urquijo, 1993).

5
)

&

La Ley de Carrera Administrativa en el articulo 8 contempl6 la creacién de la Oficina
Central de Personal (OCP) y en el articulo 10 establecié sus competencias, siendo para

Gonzélez (2002) las funciones mas importantes las siguientes:
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. Elaborar los sistemas y procedimientos técnicos de administracion de personal.

+  Supervisar su aplicacion y desarrollo.
Vigilar el cumplimiento de la LCA, sus reglamentos, normas y procedimientos
respectivos.

. Asesorar técnicamente a los organismos cuyos funcionarios estin sometidos a la LCA.

. Dirigir el Sistema Nacional de Adiestramiento de los funcionarios publicos.

. De modo general, disponer lo relacionado a la implantacién y mantenimiento del
sistema de personal previsto en la LCA, conforme a las instrucciones del Presidente de

la Republica.

Segiin Urquijo y Brito (1993) la Oficina Central de Personal sustituyé a la Comision de
la Administracién Piblica (CAP) que fue conformada provisionalmente a fin de regular las
funciones cldsicas de personal. La estructura organizacional de la OCP contempld la Direccion
Ejecutiva, la Direccién de Estudios, la cual, se encargd de elaborar y organizar el Sistema de
Administracién de Personal; la Direccién de Implantacion e Inspeccién, cuyo objetivo era
asesorar la implantacién, revisién, evaluacién y control del sistema disefiado y la Direccion de
Registro y Control que se encargaba de la coordinacién del registro y movimientos de

personal.

La sistematizacién de procedimientos de la Administracién Piblica lograda con la
creacién de la OCP inicia una pérdida de fuerza dada la creacion sucesiva e incontrolada de
nuevos 6rganos y estructuras, perdiendo asi este organismo relevancia e importancia. En torno
a esto, la OCP deja de ser un 6rgano totalmente dependiente de la Presidencia de la Reptblica
para depender presupuestariamente, a partir de Enero de 1975, del Ministerio de Hacienda
(OCP: Sintesis de una Gestién, 1980; citado por Urquijo y Brito, 1993). Actualmente las
funciones de la OCP son llevadas a cabo por el Despacho del Viceministro de Planificacion y

Desarrollo Institucional. e
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1.2 Ministerio de Planificacién y Desarrollo Institucional

El Reglamento Organico del Ministerio de Planificaciéon y Desarrollo establece que
dicho organismo se encuentra integrado por el Despacho del Ministro, el Despacho del
Viceministro de Planificacién y Desarrollo Econémico, el Despacho del Viceministro de
Planificacién y Desarrollo Regional y el Despacho del Viceministro de Planificacion y

Desarrollo Institucional (Articulo 1, 1999).

A efectos de la administracion de personal de la Administracién Publica, el ente que se
encarga de establecer regulaciones en esta materia es el Despacho del Viceministro de
Planificacion y Desarrollo Institucional, integrado por las Direcciones Generales de Desarrollo
de Sistemas de Personal, de Coordinacién y Seguimiento, de Relaciones Laborales y de
Desarrollo Institucional, asi como por las direcciones y dependencias que se establezcan en el
Reglamento Interno, tal como establece el articulo cuarto del Reglamento Organico del

Ministerio.

“El Despacho del Viceministro de Planificacion y Desarrollo Institucional estard a
cargo del Viceministro respectivo, quien actuard de conformidad con las atribuciones
establecidas en el Decreto con Rango y Fuerza de Ley Orgédnica Administracion Central. Le

corresponderd ademas:

- “Formular las politicas y lineamientos de modernizacién administrativa e institucional
de la Administraciéon Piblica Nacional en sus diferentes niveles y sectores, hacer su
seguimiento y evaluar sus resultados.

- Aprobar las propuestas técnicas de modernizacion institucional de los organismos de la
Administracion Pablica Nacional.

Participar en la formulacion de los lineamientos y mecanismos de descentralizacion de
competencias y servicios de la Administracién Piblica Nacional, asi como efectuar el
seguimiento de tales procesos y evaluar sus resultados.

»  Apoyar el fortalecimiento y modernizacion institucional de los diferentes niveles

territoriales de gobierno para facilitar los procesos de descentralizacion administrativa.

Rodriguez y Sosa




Marco Referencial 53

- Proponer y promover mecanismos institucionales para la armonizacion de planes,
programas y proyectos nacionales, estadales y locales.

. Establecer las politicas, estrategias y directrices para la evaluacion de los resultados de
la gestién de los organismos de la Administracion Piblica Nacional, y para su
divulgacion.

. Formular los convenios de desempefio a ser suscritos entre el Ejecutivo Nacional y los
organismos sujetos a la evaluacion de sus resultados.

. Formular, supervisar, coordinar y evaluar las directrices y politicas de la funcion
publica.

. Coordinar los diversos regimenes de carrera administrativa en todos sus niveles.

. Coordinar y administrar el sistema integral de informacién sobre el personal de la
Administracién Publica.

. Supervisar y coordinar las Oficinas de Personal de los organismos de la Administracion
Piblica Nacional.

. Formular, coordinar y evaluar las directrices y politicas de la negociacién de los
convenios colectivos del sector publico.

. Decidir sobre los asuntos que por delegacion le confie el Ministro de Planificacion y
Desarrollo y ejercer las funciones que le sefialen la Ley de Carrera Administrativa, las
demas leyes, los reglamentos y las resoluciones” (Reglamento Orgénico del Ministerio

de Planificacién y Desarrollo, Articulo 26, 1999).

Por su parte, a la Direccién General de Desarrollo de los Sistemas de Personal le

corresponde:

. “Formular y evaluar las directrices y politicas del sistema de reclutamiento y seleccion.

. Mantener el sistema de evaluacién individual que permita mejorar los indicadores de
desempefio individuales y satisfagan los requerimientos de los usuar,iqos y sirva de base
para fortalecer los demds sistemas de recursos humanos, asi como la toma de decisiones
gerenciales.

. Evaluar y actualizar permanentemente la clasificacion de cargos de la Administracion

Piblica Nacional en funcién de los cambios que se susciten por adopcion de
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tecnologias, modificaciones del sistema educativo y nuevos criterios de division del
trabajo.

. Proponer politicas salariales, a los fines de la actualizacién del sistema de remuneracion
del sector publico.

. Atender los demds asuntos que por delegacion le sean asignados.

. Las demds atribuciones que le sefialen las leyes, reglamentos y resoluciones”

(Reglamento Orgdnico del Ministerio de Planificacion y Desarrollo, Articulo 27, 1999).
Corresponde a la Direccién General de Coordinacion y Seguimiento:

. “Coordinar los diversos regimenes de carrera administrativa en todos sus niveles.

. Establecer las estrategias necesarias para la formulacién de los respectivos programas
de asesoria y asistencia técnica de los organismos del sector piblico.

. Dirigir los programas totales o parciales de auditoria de personal.

. Dirigir, coordinar y supervisar la actualizaciéon del Registro Nacional de Funcionarios
Publicos.

. Coordinar y administrar el sistema integral de informacién sobre el personal de la
Administracion Publica.

. Supervisar y coordinar las oficinas de personal de los organismos del sector publico.

. Atender los demds asuntos que por delegacion le sean asignados.

. Las demis atribuciones que le senalen las leyes, reglamentos y resoluciones”

(Reglamento Orgénico del Ministerio de Planificacion y Desarrollo, Articulo 28, 1999).
Corresponde a la Direccion General de Relaciones Laborales:

. “Asesorar al Ejecutivo Nacional en el establecimiento de los lineamientos generales y
los criterios técnicos que orientan la negociacién de las convencignes colectivas de
trabajo en el sector piblico.

. Coordinar, asesorar y controlar la negociacion y ejecucién de las convenciones

colectivas de trabajo de los trabajadores del sector publico.
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- Proponer los lineamientos bésicos para la elaboracion de los proyectos de reglamentos,
normas y resoluciones inherentes al sistema de la funcién piblica.

- Asistir al Vice Ministro de Planificacion y Desarrollo Institucional en lo relativo a la
elaboracion de convenios, contratos y demds documentos inherentes a la gestion del
Vice Ministerio.

- Dictar normas y procedimientos para la elaboracién y presentaciéon de los estudios
econémicos de las convenciones colectivas de trabajo y determinar sus implicaciones
fiscales y financieras.

. Las demds atribuciones que le sefialen las leyes reglamentos y resoluciones”

(Reglamento Organico del Ministerio de Planificacién y Desarrollo, Articulo 29, 1999).
Corresponde a la Direccién General de Desarrollo Institucional:

- “Proponer las politicas y lineamientos de modernizacion administrativa e institucional
de la Administracion Pablica Nacional en sus diferentes niveles y sectores.

- Analizar y evaluar las propuestas técnicas de modernizacién institucional de los
diferentes organismos de la Administracion Publica Nacional.

- Analizar técnicamente los proyectos de leyes y de decretos relacionados con los
procesos de modernizacién administrativa.

. Participar en la formulacién de los lineamientos y mecanismos de descentralizacion de
competencias y servicios de la Administraciéon Piblica Nacional, asi como efectuar el
seguimiento de tales procesos, y la evaluacion de sus resultados.

- Apoyar el fortalecimiento y modernizacién institucional de los diferentes niveles
territoriales de gobierno para facilitar los procesos de descentralizacion administrativa.

- Proponer y promover mecanismos institucionales para la armonizacion de planes,
programas y proyectos nacionales, estadales y locales.

+  Desarrollar, proponer y coordinar el sistema de evaluacion de result%dos de la gestion
de los organismos de la Administracion Piblica Nacional y proponer estrategias para su
divulgacion.

- Decidir sobre los asuntos que por delegacién le confiere el Vice Ministro de

Planificacion y Desarrollo Institucional y ejercer las funciones que le sefialen las demis
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leyes, los reglamentos y las resoluciones” (Reglamento Orgédnico del Ministerio de

Planificacién y Desarrollo, Articulo 30, 1999).

Ademis del Reglamento Organico del Ministerio de Planificacion y Desarrollo existen
otros instrumentos legales que le otorgan a dicho ministerio competencia en materia de
transformacion de la Administracién Piblica Nacional. En este sentido se puede mencionar al
Decreto sobre Organizacién y Funcionamiento de la Administracién Piblica Central (Decreto
Presidencial N° 3125, publicado en Gaceta Oficial N° 38027 del 21 de Septiembre de 2004), el

cual establece en el Articulo 19 las competencias del Ministerio de Planificacién y Desarrollo.

Dicta que las competencias son la regulacién, formulacién y seguimiento de las
politicas de planificacion y desarrollo institucional; la asistencia técnica a los 6rganos del
Poder Piiblico; 1a regulacién, formulacién y seguimiento de las politicas de la Funcién Pablica
y la modernizacion institucional de la Administracién Piiblica Nacional, lo cual comprende el
estudio, propuesta, coordinacién y evaluacién de las directrices y politicas referidas a la
estructura y funciones en todos sus sectores y niveles, asi como las propuestas, el seguimiento

y la evaluacion de las acciones tendientes a su modernizacion administrativa en general.

La Ley Orgénica de Planificacién en el articulo 18 plantea que es competencia del
Ministerio de Planificacion y Desarrollo elaborar, coordinar y hacer seguimiento del Plan de
Desarrollo Institucional, el cual pretende definir los objetivos, estrategias, politicas, medidas,

metas y proyectos para el desarrollo y modernizacion de la Administracién Publica.

Por su parte, la Ley sobre Simplificacién de Tramites Administrativos sefala en su
Articulo 51 que la supervisién y control de la elaboracién y ejecucién de los planes de
simplificacion de tramites administrativos quedardn a cargo del Ministerio de Planificacion y
Desarrollo. Ademds establece que el mencionado ente tendrd como fun%iones el analizar
conjuntamente con cada uno de los érganos de la Administracion Pudblica los planes de
simplificacion de tramites, con el propdsito de verificar que los mismos se ajusten a principios
preestablecidos; supervisar y controlar la ejecucion de los planes de simplificacion de tramites

de simplificacion por parte de los diferentes entes; evaluar los resultados con base a los
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indicadores de gestién establecidos; promover y difundir la participacién ciudadana en el
disefio de las actividades tendientes a simplificar los trdmites administrativos y propiciar la
organizacion periddica de cursos de capacitaciéon de personal, en materia de atencion al

pablico.

Adicionalmente en su articulo 54 establece que si en la ejecucion de los planes surgiera
la necesidad de realizar modificaciones a los mismos, el respectivo érgano debera justificar
ante el Ministerio de Planificacion y Desarrollo la exposicién de motivos de la modificacion

para que posteriormente éste ministerio examine la solicitud y se pronuncie al respecto.

1.3 Ley del Estatuto de la Funcion Publica

En Julio de 2002 fue aprobada la Ley del Estatuto de la Funcién Publica (LEFP), la
cual rige actualmente las relaciones de empleo entre los funcionarios pablicos y la

Administracién Piblica Nacional, quedando asi derogada la LCA.

Gonzilez (2002) establece que la LEFP ha despertado una gran expectativa en la
Administracién Piblica Venezolana y también se hace necesario que la ley sea reglamentada
para definir los detalles de su aplicacién y resolver algunas interrogantes que ciertos articulos

suscitan.

En consonancia con lo planteado anteriormente en lo que se refiere al sistema mixto de
la Funcién Ptblica, Gonzilez (2002) insiste en que la LEFP tiende a reforzar dicho sistema,
pero garantiza la estabilidad propia del sistema de carrera. Ademds afade que la LEFP
introduce disposiciones que corrigen ciertas deficiencias de la LCA, de este modo ha

despertado una gran expectativa en la Administracién Publica Venezolana.

-~
=

Es conveniente definir los cambios de mayor importancia introducidos por la-LEFP, al

respecto el autor antes mencionado considera algunos de ellos, siendo los mds destacados en

funcion del tema de estudio los siguientes:
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. El Ministerio de Planificacién y Desarrollo es el organismo responsable del desarrollo
de la Funcién Publica en los distintos entes de la Administracién Piiblica Nacional.

- Se especifica que los perfiles para ocupar cargos de alto nivel se estableceran en el
reglamento de dicha ley.

- Laevaluacién de personal debe realizarse obligatoriamente dos veces por ano.

. Se considera causal de destitucién el hecho el recibir tres evaluaciones negativas, de
manera consecutiva.

. Contempla la figura de planes de personal como clemento integrador de los programas
que desarrollan los entes de la Administracién Piblica, con el recurso humano que lo
llevarid a cabo, tomando en cuenta los objetivos institucionales, el presupuesto y los

lineamientos de cada uno de los entes de gestién de la funcién publica.

En cuanto al dltimo aspecto es importante mencionar que la LEFP introduce con
cardcter de obligatoriedad el uso de los planes de personal, como un instrumento de
planificacién, de hecho MPD ha elaborado un instructivo, a fin de establecer las pautas que
deben seguir los organismos de la Administracién Piblica Nacional para la elaboracion de los

mismos (Gonzilez, 2002).

Los planes de personal deben especificar la estructura de cargos, las remuneraciones,
los cambios de clasificacion, los procedimientos para la evaluacién de desempeiio, entre otros
aspectos (Gonzélez, 2002), lo cual es relevante para la interpretacion del presente estudio, ya
que estos son los componentes del Sistema de Clasificacion y Remuneracion de la

Administracién Pablica Centralizada.

Por su parte, en el capitulo tercero y cuarto de la LEFP se prevé un apartado para las
remuneraciones y evaluacion de desempefio, respectivamente, en el cual se destaca lo

siguiente: e

S

. El sistema de remuneracion comprende sueldos, compensaciones, vidticos, asignaciones

y prestaciones de cualquier otra indole que reciban los funcionarios por sus servicios.
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. Se establece una escala general de sueldos, divididas en grados, con montos minimos,

intermedios y méximos. Cada cargo se asigna al grado correspondiente segin un
sistema de clasificacién y serd remunerado en base a las tarifas previstas en el cargo.

. El sistema de remuneracién deberd ser aprobado por el Presidente de la Republica,
previo informe favorable del Ministerio de Planificacién y Desarrollo.

. El Ministerio de Planificacién y Desarrollo establecerd la normativa en cuanto a la
fijacién, administracién y pagos de sueldos iniciales, entre otros aspectos.

. Las escalas de sueldos de los funcionarios de alto nivel serdn aprobadas en la misma
oportunidad en que se aprueben las escalas generales.

. En base a los resultados obtenidos de la evaluacién de desempeiio, la oficina de
recursos humanos propondré planes de capacitacién y desarrollo para el funcionario, asi

como también incentivos y licencias.

Adicionalmente se han aprobado un conjunto de leyes orientadas a la regulacion de los
principios en materia de Administracion Piblica. La Ley Orgéanica de la Administracion
Piblica aprobada en Octubre del 2001, que tiene por objeto, segin el articulo primero,
establecer los principios que rigen la organizacién y funcionamiento de la Administracion
Piiblica tanto nacional como descentralizada, asi como regular la gestién y crear mecanismos

que promuevan el control y la participacion de las politicas pablicas (LOAP, Articulo 1).

Por su parte, la Ley Orgénica de Régimen Presupuestario aprobada en marzo del 2000
tiene por objeto establecer los principios y normas bésicas que rigen el proceso presupuestario
de los organismos del sector piblico, sin menoscabo de las atribuciones que poseen los

6rganos de la funcion contralora (LORP, Articulo 1).
2. El Funcionario Puiblico

De Pedro (1982) plantea que el concepto de funcionario pﬁblico\ie puede percibir
desde dos perspectivas con dos argumentos diferentes, uno formal, generalmente legal y otro
material. Con respecto al primero, plantea que la condicién de funcionario publico surge
cuando aparecen ciertas situaciones, tales como nombramiento, permanencia en el cargo,

sueldo y prestacion de un servicio piiblico. Con respecto al argumento material, el funcionario
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es toda persona que presta servicio a la administracién piiblica, bajo un determinado régimen

legal.

El mismo autor sefiala que el funcionario piblico es un trabajador, en el sentido legal
del término, ya que presta un servicio por cuenta ajena, bajo subordinacion y recibiendo un
sueldo como contraprestacién, asi mismo insiste en el cardcter de empleado de la totalidad de

los funcionarios piiblicos, el cual viene dado por el predominio del esfuerzo intelectual.

En el caso venezolano, segiin el Articulo 19 de la LEFP los funcionarios de la
Administracién Pidblica pueden ser de carrera o de libre nombramiento y remocion. Los
primeros son aquellos que prestan servicios remunerado y de caracter permanente una vez que
hayan ganado el concurso puablico, superado el periodo de prueba y en virtud de
nombramiento se les designa como tal. Por su parte, los de libre nombramiento y remocion,
son aquellos que son nombrados y removidos libremente de sus cargos y pueden ocupar

cargos de alto nivel o confianza, segiin lo establecido en el Articulo 20 de la misma ley.

En esta misma linea, el Articulo 20 establece que los cargos de alto nivel son el
Vicepresidente Ejecutivo; Ministros; Jefes de las Oficinas Nacionales o sus equivalentes;
Comisionados Presidenciales; Viceministros; Directores Generales, Directores de similar
jerarquia al servicio de la Presidencia de la Reptblica, Vicepresidencia Ejecutiva y
Ministerios; Miembros de las Juntas Directivas de los Institutos auténomos Nacionales;
Directores Generales, Directores y demds Funcionarios de similar jerarquia en los Institutos
Auténomos; Registradores y Notarios Publicos; Secretario General de Gobierno de los
Estados; Directores Generales Sectoriales de las Gobernaciones, Directores de las Alcaldias y
otros cargos de la misma jerarquia y Méximas Autoridades de los Institutos Auténomos

Estadales y Municipales, asi como sus Directores y Funcionarios de similar jerarquia.

e

%<

En el Articulo 21 de la LEFP se plantea que los cargos de confianza son aquellos cuyas
funciones requieren un alto grado de confidencialidad en los Despachos de las maximas

autoridades de la Administracién Publica, de los Viceministros, de los Directores Generales y
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Directores, asi como aquellos cargos cuyas funciones contemplen actividades de seguridad del

estado, de fiscalizacion e inspeccion, rentas, aduanas, control de fronteras y de extranjeros.

La Ley del Estatuto de la Funcién Publica establece los derechos de los Funcionarios
Piiblicos, en lo referente al disfrute de vacaciones, utilidades, permisos y licencias, proteccion

integral, maternidad y antigiiedad.

En una publicacién de FUDECO (1998; citado por Pérez, 2000) se plantea que los
ciudadanos que aspiren a cargos en el sector piiblico deben reunir un conjunto de rasgos para
asegurar la efectividad de las acciones emprendidas, lo cual se traduce en que el desempeno
debe llevarse a cabo en base a valores sobre los cuales pueden desarrollar y fortalecer ciertas

competencias.

Asi mismo, entre los valores que se consideran indispensables en el desempefio de la
Gerencia Publica son la ética, constancia, responsabilidad, disciplina, proactividad y vocacion
de servicio publico. Por su parte, las competencias establecen el aporte de cada persona al
sistema y se definen como necesarias para desempefiar acertadamente las responsabilidades, el
pensamiento estratégico, conocimiento bésico, capacidad para gobernar, capacidad gerencial,

orientacion al logro, efectividad personal y efectividad interpersonal.
3. Limitaciones en la Consecuciéon de los Objetivos de los Organismos Piiblicos

Segiin Ross y Gonzilez (en Kelly, 2003) es posible identificar algunas limitaciones para
alcanzar la eficiencia en las organizaciones publicas en general, las cuales se pueden

puntualizar de la siguiente manera:

.  La falta de definicién de las atribuciones de cada una de las autoridades responsables de
los programas y servicios del sector publico, lo cual tiende al dxebi]itamientos del
compromiso de estos en el manejo de la politica.

. La inexistencia de competencia reducen los incentivos tendientes a la eficiencia y a la

innovacién lo cual supone discrepancia en la capacidad de procesamiento de
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informacién entre los poderes publicos que delegan la autoridad y las organizaciones
gubernamentales que la reciben.

- La vaga definicion de visién, objetivos y metas de los organismos gubernamentales, asi
como también la dificultad para medir el desempeiio la cual inhibe la posibilidad de una
gestion basada en prioridades.

- La ausencia de reconocimientos y sanciones efectivas a los funcionarios publicos, lo
cual trae consigo el desvio de sus desempenos.

- Las restricciones severas en la estructura salarial lo que hace dificil la retencién del
personal calificado y ademds genera altos niveles de rotacién hacia otros sectores del
mercado laboral.

- La percepcién de la estabilidad laboral induce a la acumulacién inapropiada de
funcionarios publicos conservadores y renuentes al cambio.

- La escasa autonomia administrativa otorgada a las distintas instituciones publicas,
puesto que eso impide la asignacién y reasignacion de recursos en funcién de las
necesidades evolutivas de la sociedad, al mismo tiempo que inhibe la busqueda de

formas innovadoras en los programas y servicios piblicos.

En el caso de Venezuela, en cuanto a la estructura salarial, segiin Cova y Hannot (en
Naim, 1988) la interpretacion acerca de la distribucién de los sueldos en la Administracion
Piblica puede hacerse de diferentes maneras, la mds usual es la que se refiere a que con
sueldos tan rigidos es imposible exigir a la Administracién Piblica que cuente con el personal
idoneo que sus objetivos especificos le exige, por esta razén la mayor parte de la opinion, se
basa en la posibilidad de subir los sueldos para garantizar la existencia de funcionarios
piblicos competentes. Otra interpretacién viene dada por el impacto negativo que tiene el
nivel de sueldos en la motivacion del funcionario para realizar bien su tarea, mds atin, cuando
éste se compara con lo que un empleado equivalente a su nivel gana en la empresa privada. En
este mismo orden de idea, Torres (2001) plantea que la calidad de un gobierno, entre otros

=

factores, depende de la calidad de su burocracia, la cual a su vez debiera estar remunerada en

linea con el mercado.

Rodriguez y Sosa




Modelo Diagnéstico:

Estrategia Metodolégica:

= PaTED |
v Arqueo Bibliogréfico v \
prmey, v Revisién de la Normativa e %
Acercamiento al ) S pecanticy
Problema ¥ Primer contacto con el MPD / Coreten y Cpokitten
v Primer contacto con asesores Yy eXPETtOS —_! Procaso de Clasificacién y Remuneracién Finalida g
g —I- MPD de Cargos i"’a;'i‘;;m"m'é
= S
| ! i Estuctys  Sigtemade Escalace Evioaciinde Rerunsracionss i mﬂmm' i
v Elementos del Contexto (Focal y Secundarios) K > Growga  Veemoiin Soids  Desempeto V ol
Construccion v Elementos Interncs (Etapas del Proceso) ﬂﬂ':> 21— (@ S |
del Modelo v Identificacién de los Actores: Ente Rector (MPD), - @
ﬂ Organismos, Asesores y Expertos ]
» _ , L _"ECONOMICO | TECNOLOGICO
Aproximacién v Revision mas exhaustiva de la normativa T e
v Entrevistas con los Actores del Sistema

ﬂ Expertos: ;Cémo
perciben el Contexto?

Diagnéstico

OBJETIVO

Conclusiones y Recomendaciones ﬂﬂl:> Diagnéstico Aproximado del Sistema de
Clasificacion y Remuneracion de Cargos de la

APN Centralizada. Caso: Ministerios




Marco Metodolégico 63

IV.- MARCO METODOLOGICO

1. Estrategia Metodologica

1.1. Tema y planificacion de la Investigacion

La definicién del tema de investigacion y las variables a estudiar estuvo precedida de
una breve revisién bibliografica acerca del Sistema de Clasificacion y Remuneracion de
Cargos de la Administracion Publica Centralizada, a fin de realizar, posteriormente,
entrevistas preliminares a personas relacionadas con la problemdtica, con el objetivo de
identificar las variables que influfan en el tema, para asi elaborar un Modelo Diagnéstico que

permitiera la aproximacion al sistema.

De cada una de las personas entrevistadas se pretendié identificar ciertos elementos
que conformarfan el Modelo Diagnéstico, a través de entrevistas preliminares, dependiendo de
la trascendencia que poseian en la Administracién Piblica Centralizada y en base a ciertos

criterios que se detectaron en la revision bibliografica inicial,

Las entrevistas preliminares se aplicaron a Xiomara Labarca, Directora General de
Sistemas de Personal, del Ministerio de Planificacién y Desarrollo, por ser representante del
ente rector del tema en estudio, posteriormente se entrevisté a Gustavo GarCIa al Profesor
Julio Corniele y a la Profesora Trina Barbero. Al primero por haber parllClpado en proyectos
relacionados con el Sistema de Clasificacion y Remuneracién de la Administracion Publica
Centralizada y a los tltimos por ser Profesores de la Universidad Cat6lica Andrés Bello, e¢n

citedras relacionadas a la Administracién Pablica. Estas cuatro entrevistas permitieron obtener
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una vision, desde distintas perspectivas del tema, asi como establecer ciertos planteamientos, a

fin de disefiar el Modelo Diagnostico, los cuales pueden resumirse en lo siguiente:

« Los organismos de la Administracion Publica Centralizada se rigen por la Ley de
Estatuto de la Funcion Publica, por tanto son receptores de la normativa que establece
el Ministerio de Planificacion y Desarrollo.

o La gestion de la remuneracion de la Administracion Publica Centralizada ha ido
perdiendo sentido, en tanto lo hace la normativa que le da obligatoriedad de ejecucion,
dado el aplanamiento de la estructura salarial y la desvinculacion entre la evaluacion de
rendimiento y la remuneracion.

o Se han desarrollado proyectos, en materia de Clasificacion y Remuneracion de Cargos
en algunos organismos de la Administracion Piblica Centralizada, a fin de optimizar
los procesos internos, por parte de asesores.

o En este contexto se ha establecido una relacion entre los mencionados organismos y
asesores de estos, los cuales gestionan y sugieren cuél es el procedimiento mas idoneo,
en correspondencia a la normativa y cuéales son los objetivos planteados por el

organismo para la evaluacion y resolucion de la problematica.

Siguiendo estos planteamientos, el Modelo Diagnostico es el siguiente:
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Modelo Diagndstico:

POLITICO

Constitucién Nacional
LEFP

Reglamenio LCA
Decretos y Disposiciones

Proceso de Clasificacion y Remuneracion Finalidad:
de Cargos R

=Clasificar,
estructurar y
remunerar
adecuadamente a
los cargos

“Mantener el

equilibrio del

sistema de acuerdo
a la normativa

NORMATIVA

ECONOMICO TECNOLOGICO |

Grifica N° 1: Modelo Diagnostico

En el Modelo Diagnéstico se puede percibir lo siguiente:

« El protagonismo del Ministerio de Planificacion y Desarrollo, como organo rector;

e La normativa como variable focal del sistema que impacta directamente en su
dinamica;

« El contexto economico, politico y tecnologico que condiciona el sistema y

o La presencia de asesores, que trabajan directamente con algunos organismos de la

Administracion Publica Centralizada. .
G

»

Segun los lineamientos antes mencionados, se detectaron tres tipos de actores

fundamentales, involucrados con el Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos

Nacional actual, los cuales son:
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« El primer actor es el Ministerio de Planificacion y Desarrollo’, ente que se encarga de
establecer regulaciones en materia de la administracion de personal en la

Administracion Publica Centralizada.

« Los segundos son aquellos Funcionarios Piblicos que trabajen actualmente en los
organismos que constituyen a la Administracién Pablica Centralizada y que se
encuentren involucrados en la administracién del Sistema de Clasificacion y

Remuneracion de Cargos.

« El tercer y dltimo actor son los denominados asesores de aquellos organismos de la
Administracién  Pidblica Centralizada, que han emprendido proyectos de

reestructuracion en materia de Clasificacion y Remuneracion de Cargos.

Adicionalmente, a fin de estudiar las variables definidas en el modelo diagndstico, se
incluyé como fuente de recoleccién de datos a un grupo denominado expertos del sistema,
dado que aunque estos no son actores que intervienen directamente en el Sistema de
Clasificacién y Remuneracién de Cargos poseen conocimientos sobre los lineamientos,

econémicos, tecnoldgicos y politicos que influyen en el mismo.

El Modelo Diagnéstico presentado anteriormente estd inspirado en los Modelos
Sistémicos de las Relaciones Industriales, en los cuales los actores sostienen dentro del ambito
de contextos especificos, una compleja red de relaciones, que pudiera estar regulada, entre
otros aspectos, por la normativa. En este sentido, la red normativa constituye la variable focal,
ya que el sistema que se pretende estudiar se sustenta en un marco regulador, el cual normaliza

todos los procesos que lo componen.

~

s
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! El Ministerio de Planificacién y Desarrollo estd constituido por los Despachos de Vice Ministros y por la
Direcciones Generales que reportan a dichos Vice Ministros. El Despacho del Vice-Ministro de Planificacion y
Desarrollo Institucional es el encargado de administrar y controlar la gestion de personal de la Administracion
Publica y al mismo sc¢ hace referencia a él como si fuera un Vice Ministerio, con ¢l nombre de VICEPLADIN,
siglas que abrevian Vice Ministerio de Planificacién y Desarrollo Institucional, la cual es una denominacién
erronea, ya que tal figura como institucion no existe. Por lo tanto la manera correcta de dirigirse al organo rector
es haciendo referencia al Ministerio de Planificacién y Desarrollo. Fuente: Zoila Charlita, Directora de Linea del
Ministerio de Planificacion y Desarrollo.
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Siguiendo esta estrategia se decidi6 que el tema final de investigacion seria la
Situacion Actual del Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos de la
Administracion Publica Nacional Centralizada, el cual se desarrollara en base al modelo

diagnostico anteriormente descrito.
1.2. Tipo de Investigacion

Luego de seleccionar el tema e identificar las variables que se pretenden evaluar se

procedio a definir el tipo de estudio, en base a lo siguiente:

o El tema central es el Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos de la
Administracion Pablica Centralizada Nacional.

» Una parte importante de las personas que darian informacion relevante, concerniente al
tema de investigacion no son de facil acceso, a fin de ser investigadas.

o Fl tema seleccionado habia sido poco estudiado, considerando en conjunto a las
variables del modelo diagndstico, por tal razon el trabajo de campo seria la estrategia
mas conveniente.

o La palabra diagndstico sugiere identificar algunas variables del tema central y emitir
conclusiones acerca del comportamiento de las mencionadas variables, en torno al

mismo.

Partiendo de estas premisas y en concordancia con las caracteristicas del tema a

investigar se procedio a clasificar el estudio de la siguiente forma:

El tipo de investigacion a realizar es de caracter descriptiva, ya que el proposito
consiste en describir situaciones y eventos, lo que a efectos del presente estudio se traduce en
sefialar la situacion actual del Sistema de Clasificacion y Remuneraciég{: de Cargos de la
Administracion Puablica Nacional Centralizada, en este sentido, “los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier
otro fenomeno que sea sometido a anélisis” (Dankhe, 1986; citado por Hernandez Sampieri,
1998, P. 60).
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Cabe destacar que dada las caracteristicas de la investigacion, posee rasgos del tipo de
estudio exploratorios, los cuales se efectian, de modo general, cuando el objetivo es examinar
un problema de investigacién poco estudiado o que no ha sido abordado antes, mds aun si se
considera que “por lo general determinan tendencias, identifican relaciones potenciales entre
variables y establecen el ‘tono’ de investigaciones posteriores mds rigurosas” (Dankhe, 1986;

citado por Hernédndez Sampieri, 1998, P. 58).

1.3 Diserio de Investigacion

A fin de transformar el tema de investigacién en un estudio empirico se procedié a
definir cudl serfa el disefio de investigacion, el cual debe incluir como primer propdsito, tal
como sefiala Kerlinger (2002) el proporcionar respuestas a preguntas de investigacion, de la

forma mds valida, objetiva, precisa y econdémica posible.

En este sentido, a fin de alcanzar los objetivos planteados se establecidé que el modelo
para constituir relaciones entre las variables de estudio debia sustentarse en los siguientes

criterios:

»  Fl tema de investigaci6n se analizard a través de la observacion de la realidad, ya que se
pretende describir cudl es la situacion actual y real del Sistema de Clasificacion y
Remuneracion de Cargos.

+  El estudio no requiere de manipulacién de variables debido a la naturaleza del mismo,
en tanto se pretende obtener la opinion espontdnea de quienes se van a entrevistar.

. La informacién debera se recolectada en un solo momento, a menos que se necesitara
entrevistar al mismo actor mas de una vez, a fin de obtener informacién de naturaleza
distinta.

g

Estos aspectos indican que el estudio es de tipo no experimental ya que se realizard sin
manipular intencionalmente las variables, es decir, consiste sélo en observar y analizar los
fenémenos tal y como se manifiestan en su contexto natural (Hernidndez Sampieri, 1998).

Adicionalmente Kerlinger (2002) sugiere que este tipo de estudio permite la observacion de
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una variable focal y diferentes variables que se pueden relacionar con ésta, lo cual se

corresponde con lo que se pretende estudiar en el Modelo Diagndstico.

Esta investigacion se desarrolld, a través del estudio de campo el cual se define como
“investigaciones cientificas no experimentales que buscan descubrir las relaciones e
interacciones entre variables socioldgicas, psicolégicas y educativas en estructuras sociales

reales” (Kerlinger, 2002, P. 528).

Dado que la recoleccién de datos se efectud en un solo momento y en un tiempo tnico,
el diseno es de tipo transeccional, cuyo propésito es describir y analizar las variables y sus

posibles interrelaciones en un momento dado, tal como expresa Herndndez Sampieri (1998).
2. Fuentes de recoleccion de Informacion

Segtin Cea (1998) el disefio de investigacién debe estar condicionado por los objetivos
del estudio (exploratorio, descriptivo, explicativo, predictivo y evaluativo), de igual modo
dichos objetivos definen las técnicas de recoleccion de informacion. Es por ello que para
propiciar un acercamiento al tema de estudio se recolect6 y analiz6 la informacion proveniente
de fuentes primarias, tales como, libros, publicaciones periddicas, tesis, leyes, documentos,

entre otras, las cuales permitieron obtener la aproximacion tedrica requerida para su sustento.

Dada la naturaleza de la informacién, una vez estructurada la base tedrica de la
investigacion se procedié a llevar a cabo las actividades de obtencion y recoleccion de datos, a
través del acceso a los Ministerios, a cuyos funcionarios se les elaboré una entrevista semi-
estructurada, a fin de obtener informacién que permitiera describir las variables bajo estudio.
Asi como también, se procedié a contactar a actores enmarcados en la clasificacion que se
realizé en el Modelo Diagnostico. N

La técnica mas conveniente para ser aplicada en el trabajo de campo, a fin de alcanzar
los objetivos propuestos fue la entrevista semi-estructurada. En este orden de ideas, tal como

plantea Kerlinger (2002) las entrevistas no estandarizadas son mds flexibles y abiertas, con
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respecto a las entrevistas estandarizadas, lo cual permite que ain cuando el proposito de
investigacion se determine, las preguntas planteadas en la entrevista, el contenido, secuencia y

redaccion de la misma esta en manos del entrevistador.

3. Poblacion o Universo

Los organismos que constituyen a la  Administracion Publica Nacional Centralizada.

4. Unidad de Andlisis

El Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos de la Administracion Publica

Nacional Centralizada.

5. Tipo de muestreo

Para llevar a cabo el presente estudio se utilizaron criterios intencionales basados en
los parametros de la investigacion, el alcance y acceso a la informacion, a fin de seleccionar
los Ministerios de la Administracién Pablica Nacional Centralizada que conformarian la
muestra, por consiguiente, se selecciond un muestreo de tipo no probabilistico, en el cual “la
eleccion de los sujetos no depende de que todos tengan la misma probabilidad de ser elegidos,
sino de la decision de un investigador o grupo de encuestadores” (Herniandez Sampieri, 1998,
P. 226).

Por consiguiente la muestra quedd definida de la siguiente forma: Ministerio de
Planificacion y Desarrollo, Ministerio de Ambiente y de los Recursos Naturales, Ministerio de
Finanzas, Ministerio de Comunicacion e Informacion y Ministerio de Infraestructura,

I !

Ministerio de Energia y Minas. b

Ademas, Hernandez Sampieri (1998) plantea que en ciertos estudios se requiere de la
opinion de sujetos expertos en un tema, sobre todo en aquellos de caracter cualitativo, siendo

éste el caso de la presente investigacion, por tanto, se recurrio a una muestra intencional de
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_expertos y asesores, en base a las posibilidades de acceso a los mismos, tal como sucedié con

laeleccion de la muestra que generd la unidad de andlisis.

A continuacién se presenta un cuadro resumen, en el cual se especifican a los actores

‘que se consideraron y a los que finalmente constituyeron la muestra, a fin de recolectar la

‘informacién que se pretendia obtener:
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_ Tl Rol Sistema de Clasificacién y, T
" Aetor Definkion | Codigo| Nombredel Remuneracién de Cargos / Tnkormacién Total Sujetos| 02! sm::l
: 1 sujeto e Entrevistado
Jorgue Luis Analista de Personal 111 (Ministerio
Leguisamo glc Infraestructura)
=P Planificador 11 (Ministerio de
E:gﬁ;ﬁmm b Urimari Figueroa |Ambiente y de los Recursos _
lneit Naturales) e l.. Elementos internos del
ncltuln obdas \ P Gerente RRHH (Ministerio de sistema
Actor Emplendo Iru;mdflm i 001 LT L Comunicacion ¢ Informacitn) 2. Influencia de las 6 5
Clasificacién y No identificado  |Ministerio de la DFfmsa variables secundarias del
B it it e Coordinador del Sistem 8 de Nélmina contexto
Cargos Pier Martinez y Recursos Humanos (Ministerio de
Finanzas)
. Directora General de Personal
LigaNufiez oy finigterio de Encrgin  Minss)
Directora General de Ia Direcer
General de Desarrollo de los
Niomara Labarca |Sistemas de Personal (Despacho del
Viceministro de Planificacién y 1.Rol del Ministerio de
Desarrollo Institucicnal) Planificacién y Desarrollo
irectora de Linea de Ia Dircecion  |ante las consecuencias de
Ministerio de General de Dcsn:l-mllg I]_-nstimcionn] los pmycctoaldc
Actor Central  |Planificacién y o2 |foflnChectits  |(Despchodel Viceministrods  resstroctursaica llevados 8 4 3
il Plarf]ﬁc‘m':lm y Desarrollo cabo por los organismos
Institucional) 2.El tos internos del
y . |sistema ¢ influencia de las
Oscar Meléndez iﬁﬁ;ﬁ;ﬁ;‘:iﬁ:’;ﬁl m(l\f:)msl.cnn variables secundarias del
contexto
Vice-Procuradar (Procuraduria
Gerardo Rupérez  |General de la Republica, asesor legal
del MPD)
Maricarmen Diaz E:g:;:;w RRHH Superintendencia
An Silve Ex-Directora de Recursos Humanos
de lo Administracion Publica
Mireya Rojas Ex-Directora RRHH
Superintendencin de Bancos
Elizabeth Pacheco |Representante RRHH (Fondemi)
Mariela Ayestardn |Ex-Directors OCP
Actores que posedn Gladys Puerta E:I‘].?::::S de RRHH (Ministertn
los conocimientos . - -
sobre los Alejandro Arratia |Ex-Director OCP
Hnsamientas Profesor en Tn citedra de Pollticas T
: . ) Publicas en la UCAB v Ex- . Influencin de las
Acto Experto "’ﬁﬁl‘ ccondmicos| o |lulio Comiele [ R e Adminisiacién [varisblessecundarias del 12 6
ﬁm:: lnquc Piblica Sontets
it i Profesor de Ia catedrs de Estudio del
Ptblica Nacional José Naranjo Trabajo en la UCAR y Asesor de
3 Proyectos
Centralizada Profesor de Ia catedra de
Mieroecanom ia y Dindmica
Boris Fcherman  |Econdmica en la UCAB y Ex-
Funcionario de la Administracidn
Publica
Profesor de |a catedra de
Trina Barbero Administracién de Personal en el
Sector Piblico en s UCAB
Bstcben Araujo Profesor y Ex-Funcionario de ln
Adm inistracidn Publica
Actares que han Asesor Externo en distintos
estado invelucrados Gustavo Goreln  |proyectos de la administracién de 5
en procesos dc persanal piblica y privada 1. Infsicta dediia
reestructuracion en Consultor Integral de Recursos . :
el direa de Luis Laurifio Humanos (Superintendencia de variables secundarias del
Actor Asesor | Clasificacién y 004 Bancos) e & 3 2
emymecseicn oo :;esmsm enla
E;;“?:;jj:im i No identifacade | COMSUtor Juridico Ministerio de Administracion Publica
Publica Informacién y Comunicacidn)
Centralizada

Cuadro N° 1: Actores considerados en la investigacion
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Las razones por las que no se pudo acceder a la totalidad de los sujetos considerados
fueron de diversa indole, tales como, ubicacién geogrifica, negacion a la participacion en la
investigacion y la no disponibilidad de tiempo por parte de los mismos. En este sentido es
preciso destacar que la variedad de muestreo no probabilistica que justifica la definicion de los
actores considerados en ambas muestras, la de los Ministerios y la de los asesores y expertos,

es la que Cea (1998) denomina muestreo de “bola de nieve”.

El mencionado muestreo consiste en la seleccién de las unidades muestrales, a partir de
las referencias aportadas por aquellos sujetos a los cuales ya se ha tenido acceso, de este modo
la muestra va aumentando hasta que el investigador decida detenerse. Este tipo de muestreo es
de especial utilidad cuando el investigador no posee un marco muestral que recoja con
precision a la poblacién de interés, sobre todo en aquellas poblaciones, por cuyas

caracteristicas sean dificil de localizar (Cea, 1998).

La decisién de detenerse en la bisqueda de las unidades muestrales, en este caso,
estuvo sustentada por el hecho que la informacién suministrada tendfa a la repeticién y por

otro lado existen limites temporales predefinidos para el desarrollo del tema.
5. Operacionalizacion de la investigacion

La investigacion pretende realizar un diagnéstico aproximado del Sistema de
Clasificaciéon y Remuneracion de Cargos, definido en esta investigacion mediante dos
variables especificas: los elementos del contexto y los elementos internos propios del sistema,

también denominados subprocesos.

Los elementos del contexto son aquellos que impactan directamente los subprocesos
del sistema y se presentan divididos en dos dimensiones, una focal y olra secundaria. La
dimension focal se refiere a la normativa que regula las interacciones del sistema, mientras
que por su parte la dimension secundaria, estd constituida por el contexto politico, econémico

y tecnoldgico y su influencia en el sistema.
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Los elementos internos del sistema o subprocesos, se refieren a las fases propias del
Proceso de Clasificacion y Remuneracién de cargos y estin comprendidos por la estructura de

cargos, el sistema de valoracién de cargos, la escala de sueldos, la evaluacion de desempeno y

las remuneraciones adicionales.

A continuacién se presenta la operacionalizacion de la variable y las técnicas que se
desarrollaron a fin de interpretar la relacion existente entre las subdimensiones y la variable

general:
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Cuadro N° 2: Operacionalizacién de la Variable

Haenios o Chnfexio

Articulos referidos. al Sistema de Clasificacion )
Remuneracidén de Cargos que se contemplan en lal

1. Revision de  leyes 3

R i de i iGn de | = ambi
Focal Mormativa e la os:actores;en ok Ambiol L L cigh: Macional, (a LEEP, 6 Regl de lald (decrens,
i LCA, la LOAF, la LOAP, asi como los distinios|dispasiciones, etc)
documenios,
Tipo de régimen politico de una sociedad vy significado de lalEl paliticas lanos que sirvan de marco) o, . . =
P PR | : 0 " = 1. FEnirevista abierla  semi
Politica distribucidn de poder, actuando a través del poder cjecutivo [para entender los procesos gque permiten definir al Sstraot i
legislativo ¥ judicial. =i de Clasifi ian y B acion de Cargos. Ll
L . Dglnxun:s ¥ dispo 0 pcr"' e los Wariables econdmicas que impactan cn las r_elar.—mncs 1. Tatrgvisia ablerta  memmid
omico T a las rel con OWos ¥ A laly proccsos que se constituycn en torma al Sistema del AT
Secundarias distribucion de Ja riqueza cn la sociedad. Clasificacién y Remuncracién de Cargos. :
3 ¢ 4 i hi 1500
i ; que repr ; ? de una sofi de las; f”r T de : l_!n _Ir?x P L iEniesEy  ALenE s
T i 1 ¥ una G0 mids fa de los pr inherentes  al  Sistema  de  Clasificacién ¥ __ il
producti . una transfor ion del k mismao. Remuneracion de Cargos, cominmente aceptadas. AR

Thernrtos wicnes

Estructura de Cargos

Relaciones enire los cargos dentro de una organizacidn,
basadas en el contenido del trabajo y Ia contribucién relatival
da cada cargo al aleance de los objeljvos organizacionales.

Basamento de la estructura de cargos utilizada vy sof
efecto en los sistemas de pago.

1. Revision de documentos)
2. Entrevista abicrta  semi
estructurada.

Sistema de Valoraciin

Procedimienin sistemético para el de los|
trabajos y la determinacidn de la impeortancia de cada uno de
ellos, y su mérito en relacién con los demds irabajo de la
cmpresa.

1. Rewvisidn de estodios W

i fio de la Fi) fia del Si v el Si 1
Waloracian utilizado,

2. Entrevista abicria semi

eslruciurada.

Escala de Sucldos

Escala o tabla que permite determinar el monio, en dinera,
gue le corresponde a cada uno de los pucstos de trabajo de la
empresa, si se  lienen  on cuenta  las  diferencias  en
importancia, categoria o valor de los mismos.

Administracion de Ia Escala de Sucldaos, asi comao los
principios considerados para la elaboracidn de Ia
misma.

1. Revision de la narmatival
legal ([LEFP). 2. Entrevistal
abicria semi-estruciurada.

Proceso para  determinar Ia  correspondencia  entre  los| i i iento  del de 1 iGn  de
T ientos y los ios de las tareas del trabajador] pefio ¥ 5w ncid ia en In ad racion de
§ las exp fvas o dares de d for cel e : tdas.

1. Revision de [a normatival
fegal (LI ). 2. Enlrevisia)
abisria semi-estructurada.

aciones Adi

Bonificaciones gue cstin directamente relacionadas con Ia
actividad laboral del srabajador, pero gue no pueden ze

Remuneraciones  adicionales

atorgadas  a  los)

tenidas cn cuenta en el salario hasica por resp al
circunstancias especificas.

¥ su fund: legal.

1. Revisidn de documenios)
(acucrdes, convenios, decrelos
v de la normativa legal.
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V.- PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo contiene dos apartados, que se desarrollan en base a la estructura
del modelo diagnéstico presentado anteriormente. En una primera parte se describe y analiza
el marco normativo que rige al Sistema de Clasificacién y Remuneracion de Cargos de la
Administracién Pablica Centralizada y en una segunda parte se realiza un andlisis de los
resultados obtenidos en las entrevistas semi-estructuradas, llevadas a cabo a fin de obtener
informaci6n relevante acerca de los subprocesos del sistema y el contexto que impacta en el
mismo, cuyas respuestas serdn presentadas en tablas resumen, a fin de visualizar con mayor

facilidad la tendencia de cada uno de los autores, con respecto a las preguntas elaboradas.

Parte I: Marco Normativo

Tal como se explicé anteriormente, en el Marco Metodolégico, la variable normativa
constituye la variable focal del Sistema de Clasificacion y Remuneracién de Cargos de la
Administracién Pablica Centralizada, a efectos de este estudio. A continuacién se describe el
soporte legal del sistema, haciendo referencia a la Constitucién de la Repiblica de Venezuela,
a la Ley del Estatuto de la Funcién Puablica, al Reglamento de la Ley de Carrera

Administrativa y a la Ley Orgénica del Régimen Presupuestario.
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1. Constitucién de la Reptiblica de Bolivariana de Venezuela(CRBV)

La Constitucién de la Repiblica de Venezuela como norma suprema y fundamento del
ordenamiento juridico, establece el marco normativo general del tema que se pretende abordar.
A continuacién se presentan los articulos referentes a la funcién pablica que determinan los

lineamientos a seguir en esta materia.

Las escalas de salarios se establecerdn reglamentariamente de
acuerdo a la ley. La Ley Orgdnica que regule la
1. Remuneracién Administracién Pablica se encuentra en la posibilidad de
plantear limites razonables de los emolumentos que perciban
los funcionarios pablicos.

147

La ocupacién de cargos piblicos remuncrados deben ser

2. Presupuesto q
P contemplados en el presupuesto correspondiente

Tabla N° 1: Articulos referidos a la Constitucion de la Repiiblica Bolivariana de Venezuela

La Constitucién prevé una escala de remuncracién para los funcionarios de la
Administracién Publica, acotando que la Ley Orgénica de la Administracion Publica puede
plantear los limites que considere oportunos, de igual modo establece que, las remuneraciones

deben estar contenidas en el presupuesto de cada organismo.

En funcién de las variables determinadas en el modelo diagndstico, que afectan el
Sistema de Clasificacién y Remuneracién de Cargos, se considera que es pertinente mencionar

los siguientes articulos:
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Mediante el Estatuto de la funcion piblica la ley establecerd
las normas sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspension y
1. Estatuto de la Funcion 144 retiro de los funcionarios de la Administracion Publica,
Piiblica ademas establece que, la ley determinard las funciones y
requisitos que deben cumplir los funcionarios publicos para

gjercer sus cargos.

Estin al servicio del Estado y no de parcialidad alguna, por
2. Funcionarios Pablicos 145 ello su nombramiento y remocién no podrin estar
determinados por la afiliacién u orientacién politica.

Son de carrera, exceptuando los de eleccion popular, los de

3. Cargos en los érganos de la libre nombramiento y remocion, los contratados y
e Ay 146 . .
Administracion Piblica contratadas, los obreros y obreras y los demds que determine
la Ley.

Tabla N°2: Articulos referidos a la Constitucion de la Repiiblica Bolivariana de Venezucela

En los dltimos articulos mencionados se acota que el Estatuto de la funcién puablica es
el mecanismo para regular la administracién de recursos humanos en la Administracion
Piiblica, asi mismo, plantean la posibilidad que el funcionario publico sea de carrera o libre
nombramiento, destacando que dicho funcionario estd al servicio del Estado, por lo que su
ingreso o egreso a la Administracién Piblica no debe estar referido a cuestiones politicas, tal

como se describid anteriormente en el Marco Tedrico.
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2. Ley del Estatuto de la Funcion Publica (LEFP)

El cargo es la unidad bdsica que expresa la division del
trabajo en cada unidad organizativa, el mismo comprendera
las atribuciones, actividades, funciones, responsabilidades y
obligaciones especificas.

46

El Manual Descriptivo de Clases de Cargo serd el
instrumento basico y obligatorio para la administracién del
sistema de clasificacién de cargos de los drganos y entes de la
Administracién Piiblica

46

Los cargos se agruparan en clases bajo una misma
denominacién y grado comin en la escala general de sueldos,
cuando son suslancialmente similares en cuanto al objelo de
la prestacion de servicio a nivel de complejidad, dificultad,
deberes y responsabilidades, y cuyo ejercicio exija los mismo
requisitos minimos generales

47

Las clases de cargos sc agruparin en series en orden
ascendente, cuando los cargos son sustancialmente similares
48 en cuanto al objeto de la prestacion de servicio pero
diferentes en niveles de complejidad de los deberes y
1. Sistema de Clasificacién responsabilidades.

El sistema de clasificacion comprende el agrupamiento de
éstos en clases definidas, por lo tanto cada clase debe ser
descrita mediante una especificacién oficial que incluird lo
siguiente:

1. Denominacién, codigo y grado en la escala general de
sueldos.

49 2. Descripcion a titulo enunciativo de las atribuciones y
deberes generales inherentes a la clase de cargo.
3. Indicacién de los requisitos minimos generales para el
desempeifio de la clase de cargo.

4. Cualquier otro aspecto que determine los reglamentos
respectivos,

Las denominaciones de los cargos, su ordenacion y la
indicacién de aquellos que son de carrera, deben ser
aprobadas por ¢l Presidente de la Repiblica mediante decrelo,
dichas denominaciones aprobadas son de uso obligatorio en la
Ley de Presupuesto y en Jos demds actos y documentos
oficiales.

50

Los 6rganos o entes de la Administracién Piblica Nacional
pueden proponer al Ministerio de Planificacién y Desarrollo
1.1 Modilicaciones al Sistema de 51 los cambios y modificaciones que estimen conveniente
Clasificacion introducir en el sistema de clasificacion de cargos. Dicho
Ministerio debe comunicar su decisién en el plazo que se fije
en el Reglamento de la presente Ley.
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Las especificacion oficial de las clases de cargos en la
Administracién Piblica Nacional se publicard en la Gaceta
52 Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela, con la
denominacion de manual descriptivo de clases de cargos, asi
mismo se debe registrar y publicar sus modificaciones.

Los cargos de alto nivel y de confianza deben quedar
expresamente indicados en los respectivos reglamentos
1.2 Cargos de Alto Nivel 53 organicos de los drganos o entes de la Administracion Pablica
Nacional.

Comprende los  sueldos, compensaciones, viiticos,
54 asignaciones y olras prestaciones pecuniarias o de cualquier
otra indole, recibida por la contraprestacion de los servicios.

Se aprueba mediante decreto del Presidente, previo informe
favorable del Ministerio de Planificacion y Desarrollo,

2. Sistema de Remuneracion L . -
Establece las normas para la fijacién, administracion y pago

55 de sueldos iniciales, asi como, incrementos por servicios
eficientes y antigiedad dentro de la escala, vidticos y otros
beneficios que por razones de servicio deban otorgarse. El
sistema también debe comprender el pago de acuerdo con
horarios de trabajo dias feriados, vacaciones, licencias con o
sin goce de sueldo y trabajo a tiempo parcial.

Se encuentra divida en grados con montos minimos,
intermedios y mdximos, a cada uno de los cargos sc le asigna

54 g o
el grado correspondiente y se le remunera con las tarifas
previstas en la escala para este grado.

2.1 Escala Salarial La de los funcionarios de alto nivel serin aprobadas en la
misma oportunidad que se aprueben las escalas generales,

56 considerando ¢l nivel jerarquico de los mismos.

La evaluacién de los funcionarios comprende el conjunto de
normas y procedimientos tendientes a evaluar el desempeno.
Cada 6rgano o ente de la Administracion Piblica nacional
debe presentar al Ministerio de Planificacion y Desarrollo,
para su aprobacion, los resultados de sus evaluaciones como
2.2 Evaluacion de Desempeno 57 soporte para los movimientos de personal que se pretendan
realizar para el proximo afo fiscal y su incidencia en la
némina del personal activo, conjuntamente con el plan de
personal, determinando los objetivos que se estiman cumplir
durante el referido afio fiscal.

Debe ser realizada dos veces al afio sobre la base de los
58 registros que debe llevar cada supervisor. Se requiere que el
funcionario conozca los objetivos que le van a ser evaluados,
los cuales son acordes con las funciones inherentes al cargo.
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Tanto ¢l Ministerio de Planificacién y Desarrollo como la
59 oficina de recursos humanos de los diferentes entes y
Arganos.

Es obligatoria y su incumplimiento por parte del supervisor

60 P ,
serd sancionado.

En funcién de los resultados arrojados por la evaluacion la
oficina de recursos humanos propondri entre otros aspectos,
los incentivos y licencias del funcionario, de conformidad con
la ley y sus reglamentos.

61

Los resultados seran validos si los instrumentos respectivos
estan suscritos por el supervisor inmediato o funcionario
evaluado, permitiéndole a éste tltimo hacer las observaciones
escritas que considere. Los resultados de la evaluacion
deberin ser notificados al funcionario evaluado, quien puede
solicitarlos por escrito y pedir la consideracion de los mismos
dentro de los cinco dias hdbiles de su notificacién. La
decisién sobre dicho recurso se le debe notificar al
funcionario y si tiene incidencia econdmica, al Ministerio de
Planificacién y Desarrollo

62

Tabla N° 3: Articulos referidos a la Ley del Estatuto de la Funcién Piblica

Los articulos mas relevantes referidos al sistema de clasificacion de cargos, plantean

los siguientes aspectos:

. Establece que el Manual Descriptivo de Clases de Cargo es el instrumento basico y
obligatorio para la administracién del sistema de clasificacion de cargos por parte de
los 6rganos de la Administracién Puablica.

. Cada cargo se encuentra referido a una clase de cargo y a un grado salarial, por lo tanto
aquellos cargos con funciones, responsabilidades y dificultades andlogas cuya practica
exijan los mismos requisitos minimos, se ubican en la misma clase y cargo.

. Los cargos pertenecientes a una determinada clase de cargo son ordenados de manera
ascendente en funcién de la complejidad de las funciones y responsabilidades.

. Cada cargo tiene asociado una denominacién, cédigo, grado, descripcion de las
atribuciones y deberes, requisitos minimos y cualquier otro aspectq que sea solicitado
por los reglamentos respectivos. :

. Los 6rganos que conforman la Administracién Publica Nacional pueden proponer al
Ministerio de Planificacién y Desarrollo los cambios y modificaciones que consideren

necesarios en el sistema de clasificacion de cargos.
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En cuanto al sistema de remuneracién y la evaluacion de desempeno se puede destacar

lo siguiente:

. El sistema de remuneracion comprende los sueldos, compensaciones, viticos,
asignaciones y otras prestaciones percibidas por la contraprestacion de los servicios.

. La escala de sueldos es aprobada por Decreto Presidencial y se encuentra divida en
grados. Cada grado estd representado por montos minimos, intermedios y maximos, de
esta manera a cada cargo se le remunera en funcion de su grado.

. La evaluacién de desempefio es obligatoria y debe ser realizada dos veces al aio,
donde los resultados de dicha evaluacién son considerados para el otorgamiento de
incentivos, ademds, las evaluaciones son presentadas al Ministerio de Planificacién y
Desarrollo para su aprobacion. Es importante resaltar que la LEFP no prevé la manera
en las que serdn utilizados los resultados de las evaluaciones de desempefio para los
posibles incentivos y compensaciones, por lo que podria suponerse que cada
organismo puede establecer sus politicas internas en funcion del presupuesto que tenga
disponible.

. Los objetivos que son valorados en la evaluacién de desempefio deben estar

relacionados con las funciones del cargo y deben ser conocidos por el funcionario.

Por todo lo anterior, se puede percibir que el sistema de clasificacion de cargos es la
base para la administracion de la estructura de sueldos, ya que la valoracién utilizada por
clases de cargo determina el grado del mismo. Resulta conveniente resaltar el hecho que, atn
cuando el Manual Descriptivo de Cargos es de uso obligatorio por todos lo entes, la ley

considera la posibilidad de realizar propuestas de modificaciones al sistema.

3. Reglamento de la Ley de Carrera Administrativa

N
]

<

El Reglamento de la Ley de Carrera Administrativa por encontrarse vigente, dada la
ausencia de un Reglamento aprobado de la LEFP, regula aspectos que no estdn normados en la
misma, por lo tanto se consideraron aquellos articulos que son necesarios revisar para el

desarrollo del tema.
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Ambito

Articulo

Contenido

1. Sistema de Clasificacién
de Cargos

162

La méxima autoridad de cada organismo a solicitud de la Oficina
de Personal propondrd a la OCP el establecimiento de deberes o
requisitos especificos para uno o varios cargos.

164

La OCP mantendr4 actualizada la Guia de Requisitos Minimos y ¢l
Registro de Conceptos de Clases de Cargos.

165

La Oficina de Personal mantendrd actualizada la clasificacion de
cargos de conformidad con el Manual de Descriptivo de Clases de
Cargos, a fin que de que las denominaciones de los cargos
correspondan efectivamente a la naturaleza de las labores que
realizan y a su nivel de complejidad.

166

La Oficina de Personal clasificard los cargos de conformidad con el
Manual Descriptivo de Clases de Cargos, a solicitud del Director
de la dependencia correspondiente o del funcionario interesado,
presentada ante ¢! funcionaric de mayor jerarquia del servicio o
departamento al cual esté adscrito el cargo. La clasificacion
resultante deberd ser aprobada por la OCP y sélo podra hacerse
efectiva cuando hubiere recursos presupuestarios.

167, 168 y
169

La clasificacién del cargo s6lo podra ser modificada por necesidad
del servicio debidamente justificada cuando varien sustancial y
permanente las funciones del cargo, previa aprobacion de la OCP.
Si el funcionario no cumple con los requisitos minimos de la nueva
clase, por ser de un nivel superior, debe ser reubicado en un cargo
de igual nivel al anteriormente desempefiado (donde reuna los
requisitos minimos), mientras que si la nueva clase es de nivel
inferior, de igual modo es reubicado en un cargo de igual nivel al
que tenia anteriormente. La clasificacion entrard vigencia después
que se efectue la reubicacién, mientras esto no ocurra el
funcionario continua desempefiando el cargo sin modificaciéon en
su sueldo.

170

La OCP vigilard porque la creaciéon de los cargos de carrera
respondan a necesidades reales y serd la encargada de aprobar la
clasificacion de los mismos.

171

Las oficinas de personal deberan registrar las descripciones de
todos los cargos, en el formato de Registro de Informacion de
Cargo que dicte la OCP.

:
|
|

1.1 Registro de Asignacion
de Cargos

172y 173

Para tener control sobre la administracion del Sistema de
Clasificacién y Remuneracién de Cargos, mantendrén Registros de
Asignacion de Cargos de acuerdo a lo que dicte la OCP. ELRAC
contiene: las denominaciones del cargo, el cddigo, el grado, la
identificaciéon y cédula de identidad del funcionatio, el sueldo
minimo inicial, las compensaciones y demds asignaciones y el
monto de las compensaciones presupuestadas y no asignadas, J
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174

No se pucde pagar ningin concepto que no esté asignado en el
RAC.

175

Las oficinas de personal deberin notificar a la OCP todos los
movimientos de personal que impliquen modificaciones en el RAC.

176

Para los fines de la claboracion del presupuesto, los organismos
someteran a la OCP. cuando ésta lo fije, las modificaciones que
estimen necesarias introducir en el RAC,

177

Las oficinas de personal deben remitir a la oficina central de
presupuesto los RAC para incorporarlos en ¢l presupucsto.

178

Los RAC elaborados conforme al presupuesto aprobado vy
sefialando los ajustes y rectificaciones de los mismos, deben ser
enviados los quince dias iniciales al cjercicio fiscal a la OCP.

179

Los RAC son la base para la actualizacion de las respectivas
néminas.

! 2. Sistema de
Remuneracion

2.1 Disefio de la Escala de
Sucldos

180

Ser aprobada por el presidente de la Repiiblica mediante decreto.

181

Se estructura por grados que representan los niveles de las clases de
cargos, de este modo, conforman un sistema de tarifas miltiples
segin la cual se le asigna un conjunto de valores que comprenden
un minimo y un maximo.

182

La tarifa minima de un grado constituye ¢l sueldo minimo para
esos cargos, la compensacion constituye la diferencia entre el
sueldo minimo inicial, tarifas intermedias y (arifas miximas de
cada de grado.

2.2 Ajustes en la
Remuneracion

184

Al originarse un movimiento de personal de un funcionario a una
clase de cargo de grado superior s¢ considerardn las tarifas
correspondientes al nuevo grado.

2.3 Compensaciones

183

Tienen por objeto: Otorgar a los funcionarios, incrementos por
mérito, en el desempefio de un cargo y normalizar y ajustar los
sucldos que estén en posicion desventajosa con respecto al mercado
laboral, previa autorizacién de la Oficina Central de Personal
(actualmente Vice-Ministerio de Planificacion y Desarrollo).

188

El ingreso a la Administracién Puablica Nacional no da derecho a
percibir compensaciones.

191

Si el funcionmario que va a ocupar un "fférgo vacanic no le
corresponde total o parcialmente la compensacion otorgada al
funcionario sustituido los recursos sobrantes podran ser utilizados
para gastos en compensacioncs de otros cargos.

2.4 Administracion de la
Escala de Sucldos

185

Los cargos clasificados se encuentran ubicados en uno de los pasos
de la escala, sea este la tarifa minima, intermedia o maxima del
grado a que corresponda.
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186

A fin de normalizar ¢l sueldo se considerard que no se rebajard cl
sueldo del funcionario. Si el sueldo asignado es inferior a la tarifa
minima fijada para ¢l grado correspondiente, éste deberd ubicarse
en dicha tarifa, si en cambio es igual o superior a la tarifa maxima
no podra ser aumentando de sueldo y se normalizard cuando quede
vacante el cargo. Si el sueldo asignado se encuentra entre el
minimo y el maximo de la escala correspondiente a ese grado pero
no se ajusta a las tarifas del mismo, decbera ajustarse a la tarifa
inmediata superior de esa escala.

187

El funcionario que ingrese a la Administracion Piblica Nacional
tendra derecho a percibir el sueldo minimo inicial correspondiente
a la clase de cargo correspondiente.

189

Las compensaciones recibidas por cl funcionario, aunadas al sueldo
minimo inicial. no deberdn exceder la tarifa maxima prevista para
ese grado.

192

Los funcionarios ascendidos devengaran el sucldo minimo de la
clase de cargo superior, excepto que el incremento no represente €l
10% en base al sueldo anterior y en este caso se le asignara alguna
compensacion hasta alcanzar ¢l mencionado incremento.

2.5 Base del cilculo para
otros conceplos

197

Para el cilculo de vacaciones, vidticos y bonos de fin de afio se
tomard cn cucnta la base de lo percibido mensualmente por
concepto de sucldo minimo inicial, las compensaciones y las
primas de caracter permanente.

2.6 Considcraciones
adicionales

193

Los sucldos y compensaciones de los funcionarios corresponden a
la prestacion efectiva de servicio durante el horario normal o
especial de servicio, el cual n puede exceder de cuarenta y cuatro
horas semanales (diurno), cuarenta horas semanales (nocturno) y
cuarenta y dos horas semanales (mixto).

199

En los diferentes organismos de la Administracion Publica
Nacional, si se justifica por la naturaleza de su actividad o la indole
de los servicios de los funcionarios, se pueden establecer primas
para los funcionarios.

Tabla N° 4: Articulos referidos al Reglamento de la LCA

Se debe plantear que cuando el reglamento se refiere a la Oficina Central de Personal

(OCP) esta haciendo mencion al Ministerio de Planificacion y Desarrollo y sus diferentes

Direcciones adscritas, ahora bien, de la totalidad de los articulos mencionados se pueden

destacar los siguientes aspectos:

-
Mg
“

« Cada oficina de personal debe mantener actualizada la clasificacion de los cargos,

conforme a lo que establece el Manual Descriptivo de Cargos y para modificar la
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clasificacion de un cargo se debe justificar como variaron las funciones del cargo para

que pueda ser aprobado por MPD.

« El control sobre el Sistema de Clasificaciéon y Remuneracion de Cargos se ejerce
mediante el RAC (Registro de Asignacién de Cargos) en el cual se establece la
denominacion del cargo, el codigo, el grado, la identificacion y cédula de identidad del
funcionario, el sueldo minimo inicial, las compensaciones y demds asignaciones, asi
como el monto de las compensaciones presupuestadas y no asignadas de cada uno de
los cargos del organismo. El RAC debe ser sometido ante el MPD con las respectivas
modificaciones los primeros quince dias de cada periodo fiscal, dichas modificaciones
deben ser primero aprobadas por el MPD e incorporadas por la Oficina Central de
Presupuesto al presupuesto de cada organismo.

+  Se puede apreciar que cualquier modificacién del RAC de un organismo debe estar
contemplada en su presupuesto correspondiente, de lo contrario seria imposible
remunerar adecuadamente a los cargos.

- En cuanto a la escala de sueldos, tal como establece la LEFP, debe ser aprobada por el
Presidente de la Repiblica, donde la escala estd construida en funcién de tasas
multiples que comprenden un minimo y un méximo, que pretenden compensar a cada
cargo en funcién de su clase y grado, considerando también el desempefio de la
persona que lo ocupa, lo que si queda claro es que independientemente de la persona es
el cargo quien determina el sueldo base inicial, dado que cualquiera que ingrese a la
Administracién Publica se le debe asignar lo correspondiente a la clase y el grado del

Cdrgo que va a ocupdr.

4. Ley Orgdnica de Presupuesto (LOP)

Debe incluir: )

1. La relacién de todos los cargos fijos debidamente clasificados y
codificados por instituciones y unidades administrativas, con los
1. Registro Nacional de correspondientes sueldos basicos.

5 iz 49 ; - —
Asignacion de Cargos 2. El monto de las compensaciones por antigiiedad, eficiencia y
capacitacion técnica u otras, cuando sea procedente.

3. Las disposiciones sobre administraciones de personal derivadas
o complementarias de las normas legales vigentes.
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El Ejecutivo Nacional revisara el Registro Nacional de Cargos (una
vez oida la opinién de la Oficina Central de Personal) y preparara
los proyectos de modificaciones. Posteriormente el Congreso
aprobard o negard las modificaciones del RNAC y en caso de ser
aprobadas, se considerarin incorporadas a €l con cardcter
permanente. Los Proyectos de modificaciones del RNAC, deberan
ser sometidos por el Ministerio de Hacienda, a la consideracion del
L1A i o Congreso de la Republica, a través de las Comisiones Permanentes
5. nrobacian ¥ Negaelon S0 |de Finanzas y de Contraloria de la Cimara de Diputad
del RNAC ¢ zas y de Contraloria de dmara d putados, y
enviados a la Contraloria General de la Repiblica una vez que
hayan sido autorizados por la OCP. Las Comisiones Permanentes
de Finanzas y de Contraloria de la Camara de Diputados
dispondrin de noventa (90) dias para decidir, contados a partir de la
fecha en que se de cuenta de la solicitud en reunién ordinario de las
respectivas comisiones. Si transcurrido este lapso las comisiones no
se hubieren pronunciado, los proyectos de modificaciones del
RNCA se considerardn aprobados.

Las modificaciones del RNAC comprenden las variaciones que se
prevea incorporar en la denominacion de los cargos, en las
1.2 Modificaciones del asignacione:s anuales corr_e,spnndicntcs a suelldos basicos y
RNAC 50 compensaciones, la creacion de cargos, asi como en las
disposiciones sobre administracion de personal complementarias a
las normas legales vigentes, de acuerdo a lo establecido en los 49 y
51 de esta Ley

Tabla N° 5: Articulos referidos a la LOP

Esta ley explica en detalle cudl es el proceso para la aprobacion del Registro Nacional
de Asignacién de Cargos, que incluye a todos los organismos de la Administracion Piblica
que cuenten con funcionarios de carrera, estableciendo que deben ser aprobados por el
Ministerio de Hacienda, hoy Ministerio de Finanzas, mediante las comisiones encargadas para
tal fin, para posteriormente ser aprobado por la Contraloria General de la Republica. El hecho
que aparezcan estos articulos en esta ley, es por el impacto que genera en el presupuesto de

cada organismo, las modificaciones de sus respectivos RAC.
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5. Ley Orgdnica del Trabajo (LOT)

Se regiran por las normas sobre Carrera Administrativa segiin
sea el caso, en todo lo referente a su ingreso, ascenso,
traslado, suspension, retiro, sistemas de remuneracion,
8 estabilidad y régimen jurisdiccional y gozarin de los
beneficios acordados por esta Ley en lodo lo no previsto en
aquellos ordenamientos. Por otro lado, dichos funcionarios de
carrera tienen derecho a la negociacion colectiva, a la
solucion pacifica de los conflictos y a la hucelga.

1. Funcionarios Pablicos

Es aquella que se celebra entre¢ uno o varios sindicatos o
federaciones o confederaciones sindicales de trabajadores, de
507 una parte, y uno o varios patronos o sindicatos o asocizfcioncs
de patronos, de la otra, para establecer las condiciones
conforme a las cuales se debe prestar el trabajo y los derechos
y obligaciones que correspondan a cada una de las partes,

Las estipulaciones de la convencion colectiva se convierten
508 en cléusu]as obligatorias y en parte integranu: de los contratos
de trabajo, aun para aquellos trabajadores que no sean
miembros del sindicato que haya suscrito la convencion.

No podra concertarse en condiciones menos favorables para
2. Convencion Colectiva 511 los trabajadores que las conlenidas en los contratos de trabajo
vigentes.

El patrono estard obligado a negociar y celebrar una
514 convencion colectiva de (rabajo con el sindicato que
represente la mayoria absoluta de los trabajadores bajo su
dependencia.

Seri depositada en la Inspectoria del Trabajo de la
jurisdiccion para tener plena validez. La convencidn colectiva
521 celebrada por una federacidn o confederacién serd depositada
en la Inspectoria Nacional del Trabajo. A partir de la fecha y
hora de su depdsito surtird todos los efectos legales.

La convencion colectiva tendrd una duracién que no podra ser

523 2 ; =
mayor de tres afios ni menor de dos afios.

Tabla N° 6: Articulos referidos a la LOT

La presente ley sefiala que los Funcionarios Piblicos se rigen por las nérmas de carrera
administrativa, las cuales aparecen estipuladas en la Ley de Estatuto de la Funcion Publica,
exceptuando a los obreros de la Administracién Piblica Nacional, quienes se rigen por la

LOT. En cuanto a la Convencién Colectiva establece cuéles son los lineamientos para
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celebrarla, a fin de limitar las condiciones, conforme a las cuales se debe prestar el trabajo, asi

como los derechos y obligaciones que correspondan a cada una de las partes.

Como se puede apreciar en materia de clasificacion y remuneracién de cargos, la
Administraciéon Publica Centralizada se encuentra absolutamente normada y regulada
mediante estas leyes, tanto por la Presidencia de la Repiiblica, como por el MPD y los demis

entes involucrados en el Presupuesto de la Nacion.

Parte II: Andlisis de las Entrevistas

A continuacién se pretende realizar el anélisis de las entrevistas sostenidas con cada
uno de los tipos de actores identificados en el Modelo Diagndstico: a los empleados
representantes de los ministerios en materia de Recursos Humanos y del actor central, el
Ministerio de Planificacion y Desarrollo, asi como a los expertos y asesores del sistema. De
este modo, en primer lugar se presentardn las tablas resumen con la informacion recolectada y

luego el andlisis de las mismas, en base a la secuencia siguiente:

'OR ENTREVISTADO

) Elementos inierno ) del |
; sistema 4
pcter Empleado 001 «  Variables secundarias del N*8y 3

conlexto

« Elementos internos del
sistema y variables
secundarias del contexto

» Rol MPD

Actor Central 002 N°10y 11

« Variables secundarias del
contexto

Actor Experto 003 « Proyectos de Ne12y I3

reestructuracion

« Variables secundarias del -
Actor Asesor 004 CBLLgR'0 N¢ 14
» Proyectos de

reestructuracion

Eb!a N° 7: Presentacion del Analisis
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1. Actor Empleado

A continuacién se presentara las tablas resumen y el analisis de la informacion

recolectada en las entrevistas hechas al tipo de actor denominado Empleado, en el Modelo

Diagnostico, el cual se caracteriza por trabajar actualmente en los ministerios, en las
direcciones encargadas de la administracion de personal. En este sentido, se les preguntod
acerca de los elementos internos del sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos de la
Administracion Publica Centralizada, asi como de la influencia que ejerce el contexto en el

sistema. Adicionalmente se pudo captar otro tipo de informacion relevante que fue

considerada para el analisis.

1.1 Tablas Resumen:
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Tabla N° 8: Actor codigo 001.

mo@QEsEn HY FRO-QCSRASNE

FEsta apegada a los ientos del
MPD, la cual se encuentra reflejada
en el Registro de Asignacidn de
Cargos dE

e cada ministerio, ademas en la
ndmina de control de cada uno de
estos, La totalidad de los organismos
de la Administracidn Piblica
Centralizada estdn en la obligacion
de presentar anualmente, ante el
Ministerio de Planificacion y
Desarrollo ¢l RAC de la institucion.
Actualmente sucede que se les
asigna a funcionarios ciertos cargos
que no corresponden con los
requisitos que el ccupante pueda
cumplir, sin embargo esta situacion
se aprueba en ¢l organismo y
aparece reflejado en la ndmina, a fin
que el mencionado funcionario
pueda percibir la remuneracién y
compensaciones, en funcidn de su
cargo. Haciendo referencia a otro
organismo, se puede percibir un
desfase en los procesos de
clasificacién de cargos, lo cual
repercute en la incongruencia de Ja
remuneracién de sus funcionarios,
ya que no ha normalizado los cargos,
por no acatar los decrelos de
actualizacion del manual descriptivo
de clases de cargos, siendo el iltimo
el del afo 1994, por tanto existen
cargos con grados diferentes, siendo
¢sta Ja razén por la cual perciben una
remuneracion tan baja.

Elementos Internos del Sistema

No se adapta a la realidad del
organismo, ya que se debe regir por
el Manual Descriptivo de Cargos del
MPD, en el cual existen profesiones
que no contempla el manual o que
simplemente no describen lo que
realmente se hace en algunos cargos
(Ej.: Ingenieros Forestales,
Gedgrafos, elc.). Aproximadamente
hace un afio, se llevo a cabo un
proyecto Con unos asesores, para la
creacidn del manual de cargos del
ministerio donde se elabord una
muestra de cargos claves, se
entrevistd a los ocupantes y se
desarrolld el manual, el cual se
planea llevar a negociacidn y
aprobacidn en el dltimo trimestre del
afio, de hecho se estima gue en el
Plan Operativo del 2005 se logre
implantar ¢l manual.

A fin de dar soporte a la estructura
de cargos, se utiliza el manual de la
anterior OCP, sin embargo se
levantd la informacidn de aquellos
cargos del ministerio que eran
distintos a los del manual, con ayuda
de un grupo de asesores. En este
sentido el Ministerio de
Planificacién y Desarrollo sélo
aprobo los de alto nivel, para el
logro completo de aprobacidn se
requeriria modificar el decreto de
creacién porque los cargos no son
iguales y ¢l manual actual no se
adapta a la realidad.

Este Ministerio es un organismo
clave en la estructura del Estado. En
el 2002 la Ley Organica de la
Administracion Financiera Piblica
genera nuevos organismos dentro
del Ministerio, por lo que se requeria
una estructura de cargos distinta, asi
como todo lo que una decision de
este impacto genera. Dado que desde
el afio 2001 se sabia que estos
cambios 1ban a ocurrir, se contrata a
la UCAB para desarrollar un Manual
Descriptivo de Cargos distintos al de
la OCP, dada las competencias,
funciones y especificaciones
técnicas del Ministerio. Ninguno de
estos cambios fue aprobado, faltd
voluntad, ademds habia detractores,
dentro y fuera del Ministerio, que
opinaban que dado que el mismo
estaba en reestructuracion no se
debia aprobar nada en ese momento.
Dado que los cargos directivos
suelen ser temporales, poco les
interesa la trascendencia de un
proyecto, por lo tanto eso no da
continuidad a los cambios. Una de
las soluciones que se penso fue
constituir un comité técnico,
conformado por personal de carrera,
quienes tienen los conocimientos y
los directivos, de manera que si
estos lltimos cambiaban, el comité
siguiera. Pero esto no se llevo a
cabo, como consecuencia, ha
ingresado personal profesional
nuevo y preparado y 2 esas unidades
les ha costado darle figura. Por lo
tanto, la estructura de cargos actual
estd plasmada en el Manual de
Cargos de la OCP, con sus
respectivos grados y todo lo que ello
involucra.

Todos los cargos del ministerio se
encuentran en el Manual Descriptivo
de Cargos actual, por tanto la
estructura de cargos se equipara a la
que aprueba el MPD, ¢l cual debe
autorizar los RAC respectivos, los
movimientos y los cambios en la
clasificacidn de los cargos. Hace
algunos afios se intentd desarmollar
un manual distinto a fin de sustentar
la creacidn de una escala especial de
sueldos, pero dado que el ministerio
se encuentra en reestructuracion, el
proyecto no se llevé a cabo hasta no
tener definida la estructura
organizacional.
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Dada que la estructura de cargos y
salarial es la reglamentada por el
Ministerio de Planificacién y
Desarrollo, el proceso de valoracion
de cargos es el mismo..

Fl sistema de valoracidn previsto por
¢l manual por clases de cargo
pareciera no ser el mas objetivo de
todos los métados.

Con el proyecto del manual de
cargos a fin de valorar cada uno de
los cargos se utilizé un métedo de
puntos por factor, donde algunos
factores variaban en funcion de los
cargos sustantivos. Vs. los cargos de
apoyo. Los cargos suslantivos son
los Ingenieros Forestales,
Gedgrafos, entre otros y los de
apoyo se refiere a los cargos
administrativos. Este proyecto se
llevé a cabo con unes asesores
externos, quienes permiten ver la
organizacion desde otro punto de
vista y darle oxigeno al sistema,
dado que los funcionarios de
VICEPLADIN son duros al cambio.

El sistema de valoracidn de cargos
estd inmerso en el manual
descriptivo de cargos. En el
ministerio se llevd a cabo, cuando se
realizé el levantamiento de la
informacidon de los cargos, para
actualizar el manual descriptivo, el
desarrollo del método de puntos por
factor, el cual no ha sido aprobado.

Cuando se desarrollé el
levantamiento del manual de cargos
con la UCAB se queria establecer un
método de puntos por factor que
reflejara la evaluacion de todos los
cargos, pero al regirse por el manual
se utiliza el método previsto en el
mismo.

El ministerio siempre se ha regido
por los lincamientos del Ministerio
de Planificacion y Desarrollo. Ellos
hasta ahora no han desarrollado
ningiin método especial, por ejemplo
de puntos por factor, por lo tanto el
sistema de valoracion es el que estd
plasmado en el manual.
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Tal como establece el MPD existen
dos escalas, una para el para el
personal administrativo y otra para
el profesional y técnico. Se
manticnen constantes las mismas
especificaciones del MPD y la
1ltima actualizacion se hizo, segin
decreto N*2.777, a fin que todos los
salarios estén por encima del salatio
minimo.

La escala de sueldos estd constituida
por los montos establecidos en
Gaceta Oficial, los cuales estén
desfasados de la realidad del
mercado laboral ¥ no es competitiva,
por lo que se escapa el talento. En
este caso ciertos tipos de cargos
ganan mds, por ejemplo, en una
consultora,

Conjuntamente con el proyecto
llevado a cabo con los asesores se
simulé una escala de sueldos que se
intentard que sea aprobada,
conjuntamente con el manual.

Actualmente se utiliza la escala de
sueldos prevista por el Ministerio de
Planificacion y Desarrollo, con los
grados y pasos correspondientes.
Conjuntamente con los asesares
anteriormente mencionados, se
simularon dos escalas de sucldos a
fin de proponerlas ante el Ministerio
de Planificacidn y Desarrollo para su
aprobacién. La idea es tener una
escala mas compelitiva que se
adapte a las exigencias del mercado
laboral.

Desde 1999 se utilizaba una
estructura distinta, mids competitiva,
pero no estaba aprobada, por ese
motivo se estaba fuera del marco
legal. Cada vez que se dictaba un
porcentaje de incremento por medio
de decreto presidencial, las escalas
especiales eran exceptuadas de estos
incrementos, por lo que la escala que
£n un primer momento era
competitiva, permanecio estitica.
Llegd un momento que la escala
probada por el presidente la
solapaba, tal como ocurrid en el
2003, a fin de compensar esta
situacitn se negocio un bano
compensatorio del 25% del salario
basico mensual hasta el 01/05/01 y a
partir de ¢sa fecha el 35% del salario
bésico mensual hasta la actualidad.
Una de las ventajas de la escala de
sueldos de la Administracion
Piblica en general es que tiene
grados y pasos, dado que la
movilidad vertical es dificil, porque
se requiere una vacante para poder
realizar un ascenso, si €50 NO oCurre
se puede dar un movimiento
horizontal en la escala.
Dado lo anterior el ministerio en
encro del 2004 se comenzd a regir
por la escala de sueldos de
VICEPLADIN.

La escala de sueldos utilizada es la
misma de la Administracidn Piblica,
de hecho nunca se ha tenido una
escala especial de sueldos, ain
cuando se considera gue no se ajusta
a las necesidades salariales de los
funcionarios.
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La evaluacion se debe llevar a cabo
dos veces al afio, tal como lo
estipula la LEFP y dependiendo del
resultado y el presupuesto, puede o
no tener impacto en el incremento a
otorgar ¥, por ende en los pasos de la
escala, ya que en funcién del
desempeiio se dan los movimientos
en la misma. En el caso de este
Ministerio ¢l pago de las
compensaciones por desempeno se
han cancelado de modo regular, es
decir, todos los afps. El formato
utilizado es el que emana del MPD,
sin embargo se le han hecho algunas
modificaciones, en torno a las
competencias que se toman en
cuenta, a fin de evaluar al
funcionario, en conjunto con sus
objetivos individuales,
modificaciones que han sido
aprobadas por el ente rector. Para
aquellos funcionarios de confianza,
el sistema de evaluacién no aplica,
ya que estos no son evaluados.
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Desde hace dos afios no se vincula Ia
evaluacidn de desempeiio con la
compensacidn, dado que la mayoria
de los funcionarios estaban en el
tope de la estructura, por lo que se
otorgaban solamente bonos,
Actualmente se realiza dos veces
afio, fijando los objetivos en Enero y
Julio. Este afio, con el promedio de
las dos evaluaciones del 2003 se
otorgaron compensaciones, donde la
politica seguida por el ministerio fue
otorgar hasta 4 pasos en funcidn de
los resultados.

Se utiliza para la evaluacion del
desempeiio el instrumento de
VICEPLADIN, donde se fijande 3 a
5 objetivos a cada funcionario. El
instrumento mide el cumplimiento
de los objetivos y las compelencias
asociadas a cada cargo.
Posteriormente se envia a
VICEPLADIN un informe de los
resultados

Tal como establece la LEFP, se lleva
a cabo dos veces al afio con el

formato previsto por el Ministerio de
Planificacidn y Desarrollo,
siguiendo la normativa inherente al
mismo en cuanto a las firmas,
niimero de objetivos, tiempo, etc.

Se realiza dos veces al aio, mediante
el instrumento proporcionado por
VICEPLADIN, ¢l cual es
extraordinario, ya que estd
relacionado con objetives medibles
v observables, los cuales se intenta
que estén relacionados a los del
Ministerio.

Se le notifica a VICEPLADIN la
politica a seguir, en cuanto al
porcentaje de incremento de la
compensacidn, lo cual es una
politica interna del Ministerio en
funcidn del presupuesto y
obviamente vinculado a los
resultados de la evaluacion de
desempefio.

La evaluacidn de desemperio se lleva
a cabo con el formato establecido
porel MPD, por ley se realiza dos
veces al afio y el promedio de ambas
evaluaciones se utiliza para olorgarle
pasos ¢n la escala a los funcionarios.
En este caso se le notifica al
Ministerio de Planificacion y
Desarrollo los resultados de la
evaluacidn y la politica a seguir para
maover a los funcionarios dentro de

la escala, lo cual se determina en
funcidén del presupuesto previsto
para lal fin.

a1
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Las compensaciones son la
diferencia que existe entre el salario
bésico y el paso en el que se
encuentre ¢l funcionario en la escala,
al cual llega como resultado de los
incrementos bien sea por
desempenio, mérito o por cualquier
otro concepto. Existen dos tipos de
remuneraciones adicionales,
aquellas que son aprobadas por el
MPD y las que otorga el organismo
dependiendo de las politicas
salariales que posea. El Marco para
asignar remuncraciones adicionales
debe ser el de la Convencion
Colectiva Marco de la
Administracidén Pablica Nacional
2003-2005.

El caso de este ministerio, con
respecto a los restantes organismos
dependientes del Ministerio de
Planificacién y Desarrollo es
ventajoso en tanto se ha podido
pagar las compensaciones de
manera regular, aunque todo
depende mas bien de la estimacidn
presupuestaria. A partir del afo 2001
este organismo solicitd al Ministro
la aprobacidn de una prima por
jerarquia extensiva hasta el nivel de
Jefes de Divisidn, la cual fue
aprobada, la razdn de su asignacion
©S que £5105 cargos al no ser
evaluados por desempeno tienden a
quedar en desventaja con respecto a
los que ellos supervisan, dado que
tienen bajo su responsabilidad la
direceién y supervision de personal.
Actualmente se atorga
mensualmente: 1.- La prima por
jerarquia a fin de normalizar el
salario de los Altos Funcionarios, ya
que estos no poseen escala salarial.
2.- La prima mensual por
profesionalizacitn del 12% del
Sueldo Bésico que aplica a todos los
cargos que cumplan con el requisito

Ademis de la compensacién
establecida en la ley y que se refleja
en la estructura, se otorga 1.- La
prima de profesionalizacidn
mensual, 2.- 3 meses de aguinaldo a
fin de afio, 3.- 1 bono tnico anual
por desempedio que varia en funcién
del presupuesto, 4.- Un bono interno
anual por desactualizacidn del
contrato colectivo que varia en
funcidn de lo que quede en la
partida, 5.- 1 bono vacacional anual
de 40 dias y 6.- Bs. 9.700 diarios en
Cesta Ticket. Dichos conceptos
aplican para todos los cargos.

Adicional a la compensaciones, se
asigna 1.- El bono vacacional anual,
2.- Un bono anual de 3 meses de
sueldo, por uso y costumbre del
Ministro anterior, 3.- El aguinaldo
de tres meses de sueldo, 4.- Una
prima mensual por
profesionalizacidn y 5. Bs. 291.000
mensuales por concepto de cesta
ticket.

Adicionalmente 4 los cargos de alto
nivel (Directores de Linea hasta el
Ministro) se les otorga un bono de
jerarquia mensual por politica
interna del Ministerio. Dicho bono

es un monto fijo que oscila entre Bs.

§90.000 y Bs. 1.120.000
dependiendo del cargo. Dicho bono
impacta las prestaciones pero
VICEPLADIN no lo reconoce al
momento de jubilar a los
funcionarios.

Las re 10TEs a
mensuales del Ministerio son:

1.- Prima de profesionalizacidn: 12%
del salario bdsico del trabajador, 2.-
Prima por razones de servicio: valor
variable que depende de tres factores
(antigiiedad, experiencia en el cargo
actual y nivel profesional), cada factor
tiene un peso porcentual. El tope ¢s un
20% del salario bésico, 3.- Bono
compensatorio: 35% del salario bisico
y 4.- Compensaciones o pasos en los
que se mueve ¢l funcionario en la
estructura.

Para los cargos de libre nombramiento
y remocidn se afiade un bono de
jerarquia, que comprende un
porcentaje variable y se elimina la
prima por razones de servicio.
Adicionalmente durante el afio se
otorgan los siguientes remuneraciones
a todos los cargos:

1. Dos bonos de 2 Meses de sueldo
integral c/uno, 2.- Bono de calidad de
vida que equivale a 1 Mes de sueldo
integral, 3.- Bano por evaluacidn de
desempeiio del semestre anterior, 4.-
Dos bonos por productividad que
equivalen a 1 Mes de sueldo integral
¢/uno, 5.- Un bono de 1 Mes de salario
integral, 6.- Bono de ayuda escolar que
equivale a 2 meses de sueldo, 7.-
Aguinaldo o Bono de fin de afio que
equivale a 3 Meses de sueldo integral,
8§.-Bono de ayuda navidefia que de 2
meses de sueldo integral.

Antes a los Bonos se les denominaba
Bono Unico Especial, sin incidencia
en las prestaciones, sin embargo
posteriormente se llegd a lo anterior,
con incidencia en las prestaciones.
Ademis se otorga 40 dias de bono
vacacional y un talonario de Cesta
Ticket mensual de Bs, 308.750,00. En
materia de remuneraciones
adicionales, ¢l Convenio Marco ¢s una
generalidad, como su nombre lo indica
son un marco, al cual los organismos
pueden acogerse 0 no, en funcion del
presupuesto o la posibilidad de otorgar
mejores beneficios.

1.- Bono compensatorio mensual:
monto tinico dependiendo del nivel
del cargo que no impacta las
prestaciones, 2.- Bono petrolero
anual: 3 meses de sueldo integral, 3.-
Cesta ticket: Bs. 242,500 mensual,
4.- Bono vacacional: 40 dias, 5.-
Aguinaldo: 3 meses de sueldo
integral, 6.- Otorgamiento de pasos
en la escala por desempefio, 7.-
Alpunos beneficios establecidos en
la Convencidn Colectiva Marco:
becas, pago de matriculas, ayuda
escolar, ayuda por nacimiento de
hijos, prima por profesionalizacion,
entre otros. Generalmente los
montos son mayores a los
establecidos en el acuerdo. Todos
estos bonos se otorgan ademds de las
compensaciones de la escala. Es de
hacerse notar que en este ministerio
los sueldos de los cargos de alto
niveles presentan poca diferencia
con los niveles profesionales mas
cercanos, dado que se dejo de
otorgar la prima por jerarquia.
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El contexto politico y econémico
impacta particularmente en esta
institucion, ya que éste es el
ministerio que mejor representa lo
que ha hecho el gobierno, de alguna
manera es la ventana para evaluar al
mismo, por tanto les conviene
responder adecuadamente en cuanto
a la asignacion presupuestaria.

Variables secundarias del contexto

No Sabe/ No Contesta

En cuanto a la politica se debe lograr
tener funcionarios honestos y no
corruptos, a fin que los recursos no
se desvien. Por otro lado, el hecho
que los cargos de alto nivel no sean
permanentes hace que cada persona
que va a ocupar esos puestos traiga
consigo ideas distintas lo que se
traduce en un retraso ¢n la ejecucian
de los mismos. En la empresa
privada estos lienden a ser mas
permanenies.

El contexto politico influye en el
sentido que los cargos de alto nivel
son de poca permanencia, dado los
intereses politicos, lo cual afecta en
el desarrollo de los proyectos que se
quieran llevar a cabo en esta

maleria. Por otro lado siendo el
Estado el patrono, cualguier decision
tomada por ¢l gobierno que asuma la
responsabilidad de gobemar afecla
en gran medida, en la imposicién de
su filosofia y doctnina.

No Sabe/No Contesta

En cuanto al contexto econdmico es
evidente el desfase de la escala de
sucldos actual, con respecto a las
condiciones del pais. En lo que
respecta a la normativa ésta se hace
cada vez mds necesaria, puesto que
se Tequieren orientaciones sobre
cémo se debe proceder, sin embargo
actualmente establece muchas
limitaciones para desarrollar
proyectos.

En cuanto al contexto econdmico los
precios del petréleo y el pago que
hacen las alcaldias aportan, en mator
medida, los recursos para la escala
de sueldos, ligando asi ambas
situaciones, ain cuando no guarden
mucha correspondencia.

En materia econémica debe
considearse que la eficiencia
tributaria mas el bienestar
econdmico impacta positivamente
para responder en materia de
R.R.H.H, ademis que la distribucion
presupuestaria debe ser tomada en
cuenta, & fin de establecer los
objetivos de administracidn de
personal,

La principal variable del contexto
que afecta al sistema es la variable
econdmica, lo cual se aprecia en el
desfase de los sueldos, de este modo
atin cuando la escala de sucldos se
actualice no se recupera la inflacion,
por tanto el ministerio debe generar
mecanismos alternos para mantener
un ambiente laboral estable el cual
no puede ser nutrido por el sueldo.
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El entorno teenoldgico impacta en la
rapidez y eficiencia de los procesos,
por ello es necesario un sistema que
permita tener un mayor control. Por
ejemplo se desarrolld un nuevo
sistema de nomina en el 2003 con
una empresa consultora, a fin de
establecer los procesos y temer un
minimo porcentaje de error. Por otro
lado Ia AP se encuentra
desarrollando el SIGEFIRRHH a fin
de alcanzar la automatizacion de los
expedientes, modernizar los
procesos y establecer médulos por
cada subsistema de RR.HH. E1
SIGECOF se esid utilizando desde el
2001 para el control de gastos, pero
el primer intento de utilizacién fue
en 1998, sin embargo la
infracstructura del Ministerio no
estaba adecuada a la red eléctrica
necesaria para tal fin.

No Sabe/ No Contesta

En lo referente al impacto
tecnoldgico, en la Administracidn
Piblica se quiere integrar RR.HH al
SIGECOF, por lo que eso plantea
que se tiene conciencia sobre los
Procesos y que es necesario

1 los a la tec i

Mo Sabe/No Contesta
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En lo que respecta a la normativa
ésta se hace cada vez mas necesaria,
puesto que se requieren
orientaciones sobre cémo se debe
proceder, sin embargo actualmente
establece muchas limitaciones para
desarrollar proyectos.

La normativa establece el marco

legal de accidn, por tanto es
necesaria, pero hay que reconocer
que actualmente limita las acciones
de los distintos entes y burocratiza
los proceses. En este sentido, la
LEFF no considera al personal
contratado y actualmente se tiene
problemas para su ubicacidn y
remuneracion, por lo que en algin
estudio es recomendable incluir
estos casos. En cuanto al contexto
econdmico los precios del petrdleo y
el pago que hacen las alcaldias
aportan, en mayor medida, los
recursos para la escala de sueldos,
ligando asi ambas situaciones, atin
cuando no guarden mucha
correspondencia. Mi opinidn es que
MPD, como Grgano rector de la
administracion de personal, presenta
muchas trabas y no funciona.
Deberia desaparecer.

Por otro lado, se puede afadir que el
Ministerio de Planificacién y
Desarrollo no deberia ser el ente
rector, de hecho en sus origenes
tenia una razén de ser, controlar que
la administracién de recursos
humanos en la Administracidn
Piblica no se convirtiera en un
centro de clientelismo politico. Lo
filtimo nunca se perdid, pero si se
establecid cierto control, ya que no
permitieron que las estructuras de
cargo se sobredimensionaran (si no
existin el cargo, no se podia ingresar
a nadie). En este sentido el MPD, en
esta materia hoy padece las dos
deficiencias el clientelismo y el
sobredimensionamiento.

La LEFP se pensaba que sdlo ibaa
ejercer una funcion controladora y
no de administrar y al no ser asi se
pierde la oportunidad para que los
organismos en la administracién de
recursos humanos tuvieran mais
autonomia. De este modo lo que
realmente hubo fue un cambio en la
denominacion, OCP-
VICEPLADIN, porque los
organismos continiian en total
dependencia.

Adicionalmente se puede mencionar
que ante el contexto el ministeria
estd atado a las directrices del MP'D,
el cual no tiene la capacidad de
responder a lodas sus
responsabilidades. mds atn si se
considera el poco ntimero de
personal que labora en el mismo.
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1.2 Andlisis de los elementos internos del Sistema de Clasificaciéon y Remuneracion

de Cargos (Tabla N° 8):

A fin de realizar observaciones acerca de las entrevistas se puede sefialar lo siguiente,

de acuerdo a cada subproceso:

1.2.1. Estructura de Cargos

- El sujeto 1 plantea que a los funcionarios de este Ministerio se les asignan cargos que
no corresponden con los requisitos que el ocupante pueda cumplir lo que trac consigo
que posteriormente el ente rector no reconozca estos cargos y por tanto no aprueben la
estructura real. En el caso del Sujeto 2 y 3, se puede apreciar que ambos consideran
que el manual descriptivo de cargos, basamento de la estructura salarial es insuficiente
para constituir una estructura apegada a la dindmica de los organismos, bien sea porque
no abarca la totalidad de las profesiones o porque el contenido de las descripciones no
representa lo que realmente hace el funcionario. En el caso del Sujeto 4 por la
particularidad del Ministerio y la dependencia de nuevos organismos se requiere una

estructura de cargos diferente que no ha sido aprobada.

. Los sujetos 2, 3 y 4 plantean que en esos organismos llevaron a cabo, conjuntamente

con un grupo de asesores, proyectos para desarrollar un manual descriptivo de cargos a
fin de resarcir las necesidades de la estructura de cargos real. El Sujeto 2 sefiala que en
ese Ministerio se desarrollé el manual de cargos pero no lo han presentado para su
aprobacién, mientras que el Sujeto 3 sostiene que se levant la informacién de aquellos
cargos que no aparecen reflejados en el manual, sin embargo sélo se les aprobé los
cargos de alto nivel. Por su parte el Sujeto 4 expuso que una vez finalizado el manual,
los cambios no procedieron por lo que se han tenido que adaptar los nuevos ingresos a
las restricciones del manual vigente. El Sujeto 5 reconoce que en algin momento se
intento disefiar un manual descriptivo diferente y por su parte, el Sujeto 1 plantea que
aunque el Ministerio se apega a los lincamientos del ente rector existen discrepancias

con respecto a los cargos expresados en el manual. Cabe destacar que este ltimo
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Sujeto hace referencia a la situacién de otro Ministerio no inciuido en la muestra, que
hace uso de un Manual Descriptivo de Cargos anterior al que se encuentra vigente,

como basamento de su estructura salarial.

1.2.2. Sistema de Valoracion

+  Los cinco Sujetos expusieron que el sistema de valoracién es el utilizado en el Manual
Descriptivo de Cargos vigente, es decir, de clasificacion por familias ocupacionales.
Sin embargo, los Sujetos 2, 3 y 4 al llevar a cabo proyectos que inclufan el desarrollo

de un nuevo manual, valoraron dichos cargos mediante ¢l método de puntos por factor.

1.2.3. Escala de Sueldos

- En los cincos casos la escala de sueldos utilizada es la aprobada por el decreto oficial
2.777. Los Sujetos 2, 3, 4 y S5 plantean que la misma estd desfasada y no es
competitiva.

« Al utilizar la escala publicada en Gaceta Oficial, estos organismos cuentan con dos
estructuras, una para los cargos administrativos y otra para los cargos técnicos y
profesionales, mientras que los cargos de libre nombramiento y remocion cuentan con
una escala de montos inicos sin pasos.

« En el caso del Sujeto 4, hasta el ano 2003 se utilizd una escala de sueldos distinta a la
de la Administracion Pablica, la cual nunca fue aprobada y cra excluida, por ser una
escala especial, de los incrementos por decreto, por ello cuando se piblico la dltima
escala de sueldos se apegaron a ella, ya que la que se usaba habia quedado estatica y

desfasada.
1.2.4. Evaluacion de Desemperio
- La totalidad de los sujetos se encontraron de acuerdo en que la evaluacién de

desempeno se efectia en cada uno de los organismos, dos veces al ano, tal como lo

estipula la ley, de este modo, la evaluacion pudiera o no, tener impacto en la

Rodriguez y Sosa




Presentacion y Analisis de los Resultados 101

compensacioén de los trabajadores, cuestion que asegura el Sujeto 1, guien ademds
enfatiza en el hecho que las compensaciones por desempeiio se han podido cancelar en
ese Ministerio, de manera regular, es decir todos los afios, opinion contraria a la del
Sujeto 2, el cual sefiala que la evaluacién por desempefio no se vincula.a las
compensaciones, desde hace dos afios, dado que la mayoria de los funcionarios se
encontraban en el punto maximo de la estructura. Cabe resaltar que los Sujetos 2,4 y 5
seflalan que el presupuesto es un factor determinante de los pasos a otorgar en la
escala, por concepto de evaluacion de desempefno. El Sujeto 1 agrega que los
funcionarios de alto nivel no son evaluados por desemperfio, lo que resulta obvio si se
considera que no poseen una estructura salarial, que se encuentre impactada por los
resultados del desempeiio.

En cuanto al formato utilizado para la evaluacién de desempeno, el Sujeto 1 senala que
se hace uso de aquel que establece el ente rector, sin embargo en este caso particular se
han hecho algunas modificaciones, en torno a las competencias que se toman en
cuenta, a fin de evaluar al funcionario. Los demas sujetos sefialan que se apegan al

formato que estipula el ente rector, en materia de evaluacion de desempenio.

1.2.5. Remuneraciones Adicionales

Todos los sujetos coinciden en que los ministerios otorgan compensaciones, con el
caracter de obligatoriedad que establece la Ley, a fin de establecer las diferencias entre
el sueldo basico y el paso en la escala que ocupa cada uno de los funcionarios.
Nuevamente, los cinco Sujetos plantean que a los funcionarios de los Ministerios se les
asigna una Prima por Profesionalizacidn, tal como lo estipula el Acuerdo Marco y en
este sentido, cabe destacar que se corresponde con un 12% de sueldo bésico, previa
verificacién de credenciales.

La Prima por Jerarquia se otorga en el caso del Ministerio, corresponqgante al Sujeto 1,
a fin de normalizar el salario de los Altos Funcionarios, ya que estos no poseen escala
salarial. Por su parte el Sujeto 4 senala que para los cargos de Libre Remocion se

otorga un Bono de Jerarquia, que corresponde a un porcentaje variable del sueldo.
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- La asignacién de Bono Vacacional, Aguinaldo es extensible a los cinco casos y se
otorgan en correspondencia a lo estipulado en la Convenciéon Colectiva Marco. Lo
establecido para el Bono Vacacional son cuarenta dias y el Aguinaldo son tres meses.
En lo referente a Ticket Alimentacién se puede observar que los montos otorgados
varian, por lo que no existe un criterio uniforme para otorgar dicho beneficio.

+ Hasta aqui se han sefialado bonos y otras asignaciones generales a los cinco casos, sin
embargo, destacan los Sujetos 3, 4 y 5 que plantean en sus Ministerios asignaciones de
Bonos Particulares desarrolladas, en basec a la dindmica compensatoria de cada

organismo.

En este punto es necesario detenerse, a fin de mencionar que durante las entrevistas
hubo Sujetos con mayor tendencia a proporcionar la informacién que se le requeria y por el
contrario, otros daban respuestas mds limitadas, lo cual resulta comprensible si se considera
que el tema requiere de informacion considerada confidencial en algunos casos. Esta es la
razon por la que para cada subproceso no existe un equilibrio en cuanto al volumen de la

informacion proporcionada por los Sujetos.

Hasta aqui se tienen criterios de opinién acerca de io que sucede realmente en cada uno
de estos ministerios, en lo concerniente al Sistema de Clasificacion y Remuneracion de
Cargos. Asi mismo, anteriormente se expuso la normativa que regula el sistema, de este modo
se presentaron algunos elementos que constituyen el “deber ser” del proceso, por lo que a
continuacion se considera relevante relacionar algunos lineamientos acerca de lo que plantea
la normativa y lo que han llevado a cabo los entes ministeriales, en base a la perspectiva de los

entrevistados.

En lo concerniente al subproceso de estructura de cargos, en lineas generales se puede
percibir que para los sujetos, la estructura de cargos aprobada por el Despg‘gcho del Vice-
Ministro de Planificacién y Desarrollo Institucional, aunque se sustenta en el Manual
Descriptivo de Cargos es en algunos términos incongruente con la realidad estructural del

organismo a los que ellos estdn suscritos.
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En estos términos se hace resaltante que el Sujeto 1 sefiale que por influencias de
indole politica, generalmente, sucede que a funcionarios se les asigna ciertos cargos que no
corresponden con los requisitos que el ocupante pueda cumplir, sin embargo esta situacion se
aprueba en el organismo y aparece reflejado en la nomina, a fin que el mencionado
funcionario pueda percibir la remuneracién y compensaciones, en funci6n de su cargo. De este
modo, al ocupante se le aseguran nuevas condiciones sin que €stas hayan sido aprobadas en
primer lugar por el ente rector, el MPD, lo cual trae consigo que si el movimiento de personal
no es aprobado, no existe ante el Ministerio de Planificaciéon y Desarrollo, pero si en la

estructura real del organismo.

El proceso, tal como se plantea supone que en primer lugar se aprueba la posicion del
cargo en la estructura del organismo y es luego cuando se notifica al ente rector acerca del
cambio. El mencionado planteamiento se encuentra orientado en posicion contraria al deber
ser, ya que ¢l ente encargado de aprobar las estructuras organizacionales y sus modificaciones
es la Direccién General de Desarrollo Institucional del MPD y no, cada organismo, a los
cuales la Ley y las normas les otorga sélo la posibilidad de hacer propuestas, en esta materia.
Entonces bien, se puede prever que las responsabilidades en torno a la actualizacion de la
estructura organizacional y por tanto, de la estructura de cargos no estdn claras, al menos para

el organismo al cual esta suscrito el Sujeto 1.

En esta misma linea se debe destacar que existen dos posibilidades, la primera que el
ente rector apruebe la nueva posicién en la estructura o bien, que no la apruebe. En el primer
caso, s6lo se produce una aceptacion de la estructura de cargos del organismo, por parte del
MPD vy en el segundo caso, las condiciones reales de la estructura se mantienen, sélo que el
MPD no la reconoce, lo cual debe ser asumido para la realizacién del prondstico

presupuestario y por tanto, para la realizacion del RAC de este organismo.

Con respecto a esto dltimo, el Sujeto 4 sefiala que cualquier modificacion que: se
realice por motivo de movimientos de personal debe expresarse en el Registro de Informacion
de Cargo, para lo cual se requiere que el RAC o “esqueleto” de la organizacion esté

actualizado. Asi mismo, el Sujeto 1 plantea que la totalidad de los organismos de la
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Administracién Piblica Centralizada estdn en la obligacion de presentar anualmente el
Registro de Asignacion de Cargos, a fin de llevar a cabo las estimaciones presupuestarias del
afio siguiente, lo cual permite captar el conocimiento de ambos sujetos acerca de la
importancia que representa el RAC como insumo en el cdlculo presupuestario, tal como se

senald en el Marco Teérico.

Otro elemento que forma parte del subproceso de estructura de cargos es el Manual
Descriptivo de Clases de Cargo, ya que engloba la totalidad de los cargos posibles que puedan
existir en la Administracién Piblica, por tanto en €l se deben encontrar los cargos de las
estructuras de cada ministerio. En este sentido, todos los Sujetos sefialaron que se apegan al
Manual Descriptivo de Clases de Cargos, sin embargo y lo que resulta mas interesante es que
los Sujetos 2, 3 y 4 acotan que han llevado a cabo proyectos, cuya necesidad inicial fue el
desarrollo de un Manual Descriptivo de Cargos distinto al de la OCP, dada las competencias,
funciones y especificaciones técnicas del Ministerio, a fin que éste tuviera impacto en una
estructura diferente, de este modo, se puede deducir que el Manual no cumple su funcion de

abarcar la totalidad de los cargos de la Administracién Piblica.

En referencia al subproceso de valoracion de cargos es el mismo que se ha utilizado
desde la creacion de la OCP y en este sentido el Sujeto 2 plantea que el sistema de valoracion
por clases de cargo pareciera no ser el més objetivo de todos los métodos, por tanto debiera
considerarse su evaluacién, de este modo no resulta extrafio que la estructura de cargos no se
adapte a la realidad de los cargos que existen en los Ministerios. Asi mismo, los Sujetos 2, 3 'y
4 al llevar a cabo proyectos que inclufan el desarrollo de un nuevo manual, valoraron dichos
cargos mediante el método de puntos por factor, de lo que se puede deducir que es
considerado, en lineas generales, un método que permite obtener resultados més objetivos y
que se ajustan en mayor medida a los requerimientos actuales de la Administracién Pablica.

El subproceso del Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos, referente a la
estructura salarial actualmente se encuentra de cara a los proyectos de reestructuracion que
han llevado a cabo algunos organismos, que en este estudio se encuentran representados por

los Sujetos 2, 3 y 4, quienes han asegurado que en algin momento el ente ministerial ha

Rodriguez y Sosa



Presentacion y Analisis de los Resultados 105

requerido la participacion de asesores, a fin de analizar cada uno de los subprocesos, menos el
de evaluacién de desempeiio, lo cual denota que existe un descontento y para resarcirlo buscan
vias alternas para solucionar problemas. El Sujeto 2 expone que la idea de involucrar a los
asesores es que pueden aportar ideas provechosas, en tanto no estdn involucrados en el
problema, a fin de establecer una escala salarial diferente. Por su parte, el Sujeto 3 senala que
el fin primordial consiste en desarrollar una escala mds competitiva, que se adapte a las

exigencias reales del mercado laboral.

El Sujeto 4 afade que anteriormente lograron desarrollar una escala salarial, con
principios distintos a los emanados del MPD, lo cual los exceptuaba por Decreto Presidencial,
de cualquier actualizacién salarial, de este modo se quedaron rezagados, en cuanto a la
competitividad que ofrecia la escala general que debian acoger por Ley, por esto actualmente,
desde el ltimo incremento decidieron apegarse a la misma, ya que establecia mayores salarios

que la que habian desarrollado.

En este sentido, resulta evidente que existe un descontento generalizado en cuanto a
este subproceso, el cual se ha tratado de resarcir por la via de la asignacion de remuneraciones
adicionales, estableciéndose asi un vinculo entre el desfase de la estructura y la numerosa
cantidad de bonos que algunos Ministerios otorgan. En estos términos pareciera que otorgar
remuneraciones adicionales, con cardcter de bonos es una practica comun, lo cual posce
sustento en que los cinco sujetos expusieron que se asignan bonos a los funcionarios, los

cuales pueden o no estar autorizados por el MPD.

Para continuar con este orden de ideas, el subproceso de Remuneraciones Adicionales,
ha venido a ser la tabla de salvacién de aquellos entes ministeriales, en tanto ninguna de las
propuestas de reestructuracion de la escala salarial han sido aprobadas por el Ministerio de
Planificacién y Desarrollo, razén por la cual la via de escape seguirin siendo las

<
remuneraciones adicionales, cuestion que en este momento sélo persigue la intencion:de hacer
referencia a la situacién, ya que cuando se analice el contexto esto tomard mayor relevancia,

de hecho teniendo claro el contexto normativo se pudiera pensar en algunas conclusiones.
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El subproceso que pareciera tener mayor trascendencia en los ministerios, tal y como
emana de la Direccién General de Coordinacién y Seguimiento del MPD es el de evaluacion
de desempeiio, ya que de modo generalizado, los actores coinciden al enfatizar que gestionan
la evaluacién de desempefio del personal de manera igual, en cuanto a la frecuencia de
ejecucion y disefio del manual. Sin embargo como ha sido comtin en los restantes subprocesos
existen inconformidad, con respecto a la norma, siendo este el caso del Sujeto 1, quien planted
que han hecho algunas modificaciones, en torno a las competencias que se toman en cuenta, a
fin de evaluar al funcionario, las cuales han sido aprobadas por el ente rector, ya que propone
mejoras del proceso. Por su parte, el Sujeto 4 acota que el instrumento puede ser considerado
excepcional, ya que incluye a las competencias ademds del cumplimiento de los objetivos

individuales.

Uno de los posibles resultados que puede arrojar el subproceso de evaluacién de
desempeiio es el de excepcional, a lo cual pareciera ddrsele importancia, en cuanto resulta ser
una via favorable, a fin de alcanzar mayores compensaciones y por tanto, mejor
posicionamiento en la escala. En este sentido, el Sujeto 2 establece que para ese Ministerio, en
aquellos casos donde el resultado sea excepcional, se debe anexar una planilla de aprobacién
por parte de cada organismo y posteriormente sea enviada al MPD, en la cual el supervisor

debe justificar la asignacion del rango excepcional.

Al propésito del mencionado subproceso, el Sujeto 1 plantea que es comin que la
evaluacion de desempeiio arroje resultados excepcionales en ese érgano ministerial, lo que es
inconsistente con el hecho que haya tantas deficiencias en la Administracion Puablica, ya que
ademds sefala que es una tendencia generalizada en el resto de los Ministerios. Este
planteamiento puede ser el punto de partida para senalar que no existe una estrecha relacién

entre los resultados reales de la evaluacién de desempeifio y el posicionamiento en la escala.

.
e

En lo referente a la periodicidad, [a evaluacidn se debe Illevar a cabo dos veces al afo,
tal como lo estipula la LEFP y puede o no impactar en el incremento a otorgar, ya que la Ley
al dejar la opci6n abierta, esta posibilidad s6lo dependera de la disponibilidad presupuestaria

de cada organismo. Actualmente s6lo se toman en cuenta el desempefio individual, sin
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embargo existe un proyecto para incluir el desempefio institucional en la evaluacion, lo cual

aseguran los lideres del MPD, en la materia.

Retomando el subsistema de las remuneraciones adicionales son aquellas que quedan
sentadas en la Convencién Colectiva Marco de la Administracién Piblica Nacional 2003-
2005, ya que aunque son de aplicacién obligatoria para los beneficiarios, en la realidad aplica
s6lo en aquellos casos que la capacidad presupuestaria lo haga posible, ademds se pudo
percibir que hay remuneraciones adicionales que no estdn especificadas en la Convencion

Colectiva y que de igual manera son otorgadas a los funcionarios.

En el Capitulo I de esta Convenciéon Colectiva se define a cada uno de los
participantes, tanto patronos como beneficiarios, circunscritos a la Administracion Publica
Nacional, la cual tal como se entiende en este convenio estd conformada por los Ministerios,
Vice-Presidencia, Oficinas Nacionales de la Presidencia, Institutos Auténomos y Procuraduria
General de la Repiiblica, a quienes corresponde el cumplimiento de la convencién colectiva,
siendo ésta la razén por la cual, en el presente estudio se hace referencia a la Convencion
Colectiva Marco de la Administracion Publica Nacional 2003-2005, ya que la Administracién

Piblica Nacional Centralizada se encuentra circunscrita en estos términos.

En el Capitulo II se procede a sefalar cada una de las cldusulas sociales,
socioeconémicas y sindicales que constituyen los beneficios del trabajador y por tanto
remuneraciones adicionales pecuniarias o de otra indole. En este sentido se sefialardn las dos
primeras, ya que las cldusulas sindicales aplican sélo a los representantes de los sindicatos, en
lo referente a la inamovilidad, la prima sustitutiva de la evaluacién de desempenio, sedes

sindicales, eventos sindicales, licencias sindicales y junta de conciliacion.
A efectos de esta investigacion se establecié que la recoleccion de\[\a_ informacién se
limitaria a aquellas remuneraciones valoradas de forma monetaria, ain cuando se hace

referencia a las que se asignan a los Funcionarios y son de cardcter no monetario.

A Continuacion se hara referencia a las clausulas mencionadas:

Rodriguez y Sosa




Presentacion y Andlisis de los Resultados 108

Convencién Colectiva Marco de la Administracién Pablica Nacional 2003-2005

e

Asociaciones Cooperativas

Apoyo a las asociaciones de cardcter social y participativo que constituyan

los Funcionarios Publicos, orientadas al beneficio del mismo.

Celebraciones

Realizacion anual de un acto solemne de reconocimiento, con motivo del
dia del Funcionario Pablico, asi como festejacion del dia del padre, de la

madre y dia de la secretaria.

Convenios Interinstitucionales

Suministro de los mecanismos necesarios que permitan la celebracion de
estos convenios lendientes al desarrollo integral del Funcionario en diversas

areas.

Campanas de Prevencion

Desarrollo de campaias informativas internas sobre la prevencién del SIDA
y otras enfermedades contagiosas en todos los centros de trabajo, a fin de
aplicar medidas de seguridad y tratamiento, orientadas a preservar la salud

de los Funcionarios.

Exdamenes Clinicos

Los exdmenes clinicos y de laboratorio se efectuardn con la finalidad de
restablecer la salud del Funcionario o tomar medidas preventivas para el
resguardo de la misma, de este modo no se exigirdn como requisito para cl

ingreso a la Administracion Publica.

Condiciones de Salud del Funcionario

Los Funcionarios portadores de patologias, con medicaciones periddicas no
podrin ser limitados en sus funciones, asi como se conviene mantener el
suministro de medicamentos esenciales, a través de la red hospitalaria, hasta

un 80% del costo.

Educacién y Formacién

Se implementarin mecanismos de participacion de los Funcionarios que
permitan elaborar proyectos para la educacién continua del mismo,

orientados hacia la carrera de la Funcion Piblica.

Plan de Vivienda

Se adoptardn politicas adecuadas relacionadas con el desarrollo habitacional
a favor de los Funcionarios, en concordancia con la Ley que regula el
subsistema de vivienda y politica habitacional, la Ley Orgdnica del Sistema

de Seguridad Social y la Constitucidn,

Recreacidn, Turismo, Cultura y Deporte

Se asume que la organizacién de actividades recreativas y deportivas es
parte de las Politicas Nacionales de Salud Piblica para mejorar la calidad de
vida de los Funcionarios, en tal sentido las Oficinas de Recursos Humanos

darén cumplimiento al presente objetivo. .

Higiene y Seguridad Industrial

Se debe constituir en los diversos érganos de la Adr;inistracién Piblica
comités de Higiene y Seguridad Ocupacional conformado por un
representante de los funcionarios, uno por los empleadores y un técnico en
Seguridad Industrial, a fin de garantizar las condiciones minimas de

saneamiento, higiene y seguridad ocupacional.
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Servicios Funerarios

Se garantiza la contratacion del servicio funerario que ampare a los

Funcionarios y a algunos de sus familiares, siempre y cuando eslén
debidamente registrados en las Oficinas de Recursos Humanos de cada

organismo.

Ticket Alimentario

Se acuerda mantener a los empleados del Sector Publico el disfrute del
Ticket Alimentario, segtin la revisién por cada érgano de la Administracién

Piiblica.

Escala General de Sueldos

Se conviene ajustar los sueldos, segin lo dispuesto en el Capitulo 111, Titulo
V de la LEFP respetando las compensaciones obtenidas por los
Funcionarios, hasta tanto entre en vigencia la nueva escala general de
sueldos. Los ajustes deben ser integrados ul Sueldo Bisico y las
compensaciones obtenidas por el sistema de evaluacién se ubicaran en el

paso del grado que las contenga.

Revisidn de Cargos

Los organismos de la Administracién Publica pueden solicitar ante
VICEPLADIN la revision de las series de cargos gue estime conveniente
introducir o modificar en el Manual Descriptivo de Clases de Cargos

vigente.

Bono Vacacional

Se conviene pagar cuarenta (40) dias de sueldo y en el caso que el
Funcionario egrese por cualquier causa antes de cumplir un (1) ano de
servicio se le cancelard en forma proporcional. Este bono incluye el pago

previsto por este concepto en la LEFP y en los Convenios Marco anteriores.

Bonilicacion de Fin de Ano

Este pago debe corresponderse con un minimo de noventa (90) dias de
sueldo integral de conformidad con lo previsto en el articulo 25 de la LEFP
y en el caso que el Funcionario egrese por cualquier causa antes de cumplir

un (1) aiio de servicio se le cancelard en forma proporcional.

Ayuda por Matrimonio

Se conviene en realizar un pago ftnico de cien mil bolivares (100.000) sin
incidencia salarial, contribucién que se otorgard dentro de los treinta (30)

dias siguientes a la celebracion del matrimonio.

Ayuda por Nacimiento de Hijos

Se conviene en realizar un pago nico de cien mil bolivares (100.000) sin
incidencia salarial, contribucién que se otorgard dentro de los treinta (30)

dias siguientes a la presentacion de la solicitud por la parte interesada.

Caja de Ahorros

Se establece por este concepto un aporte del diezpor ciento (10%) del

sueldo del empleado, s6lo en aquellos 6rganos que exista este beneficio.

Prima de Profesionalizacion

Se otorgard una prima mensual equivalente a un doce por ciento (12%) de

sueldo bésico, previa verificacion de credenciales
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Se acuerda una compensacién de eficiencia y productividad, previa

Compensacion por Eficiencia y evaluacién del desempefio del funcionario, en funcién de los programas
Productividad operativos anuales de conformidad con lo establecido en las norma de cada
enle.

. o La discusion acerca de la prima por antigiiedad se remite a la discusion de
Prima de Antigiicdad : : }
las Convenciones Colectivas Sectoriales de cada Grgano.

Se acuerda pagar a los funcionarios, con prioridad a los egresados, los
. pasivos laborales generados con ocasién de la prestacion de sus servicios
Pasivos Laborales ) ] . s
personales, en lo relativo a las prestaciones sociales, de antigiiedad y

compensacion por transferencia

Para garantizar ¢l cumplimiento de esta cldusula los beneficiario deben estar
5 s o . registrados ante las oficinas de RRHH de cada ente y su implementaci6n se
Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad . L . o
hard a través de Cooperativas constituidas por los propios funcionarios, asi

como a través de fondos administrados o pdlizas contratadas

Se cancelard un bono tnico sin incidencia salarial de dos millones de
bolivares (2.000.000 Bs.). Un millén (1.000.000) en la segunda quincena
Bono Unico del mes de Octubre de 2003; quinientos mil (500.000) en la segunda
quincena del mes de Abril de 2004 y quinientos mil (500.000) en la segunda
quincena del mes de Agosto de 2004

La Administracién Piblica Nacional acuerda presentar para la
. o consideracién de la Comisidn de Desarrollo Social Integral de la Asamblea
Antigiiedad y Jubilacion . . o
Nacional una propuesta favorable al reconocimicnto de los anos de servicio

que los Funcionarios Piblicos hayan prestado.

Cuadro N° 3: Clausulas de la Convencidon Colectiva Marco

En el caso de la cldusula de Ticket Alimentacion se estipula el célculo siguiente, segun

la Ley Programa de Alimentacion:

La base de cilculo estd establecida en el articulo Quinto, de la Ley, publicada en
Gaceta Oficial No. 36.538 de fecha 14-09-1998, el cual sefiala que el monto de referencia es la
unidad tributaria que actualmente estd en 24.700,00 Bs. El porcentaje de aplicacion puede
variar entre el 25% y el 50% de ese monto y se multiplica por 25 dias hdbiles de trabajo
restando sdbados y domingos. Entonces se tiene 24.700,00%0.50%25 =308.75.Q&00, como monto

maximo a otorgar.
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1.3. Anadlisis de la influencia de las variables secundarias del contexto en el Sistema

de Clasificaciéon y Remuneraciéon de Cargos (Tabla N°9):

1.3.1 Contexto Politico

El Sujeto 1 establece su marco de opinion, en base a la relacion que existe entre el
contexto politico y el econdmico, al considerar que en el caso del ministerio al que €l estd
adscrito, el contexto politico influye de manera especial porque €ste es el ministerio que mejor
representa lo que ha hecho el gobierno por tanto a los ultimos les conviene responder

adecuadamente en cuanto a la asignacion presupuestaria.

Por su parte ¢l Sujeto 3 asocia la influencia politica con la honestidad o la corrupcion
de los funcionarios de la Administracion Pablica, a lo cual agrega que a fin que los recursos no

se desvien se debe fomentar lo primero.

Tanto el Sujeto 3 como el 4 sefialan que la permanencia en los cargos de alto nivel son
determinantes en la relacion que existe entre la politica y el sistema, ya que son este tipo de
funcionarios quienes gestan las ideas en torno a los procesos que pretendan introducir
innovaciones en el sistema, de este modo el hecho que los cargos de alto nivel no sean
permanentes se traduce en un retraso en la ejecucion de los planes, lo cual se encuentra
asociado con que los cargos de alto nivel actualmente son de poca permanencia. Asi mismo
sefalan que al existir relacion entre el Estado, como patrono y las decisiones tomadas por la
alta direccion de cualquier organismo, cualquier disposicion asumida guardard congruencia

con la doctrina del gobierno.

En consonancia con lo anterior se hace relevante es que los Sujetos entrevistados
relacionan la influencia politica con la distribucion jerdrquica en la organizacién y el impacto

N
que ejerce la ideologia gubernamental en lo mas alto de la jerarquia. ®

En torno al contexto politico, la recoleccién de la informacién no se obtuvo de la
totalidad de los Sujetos entrevistados, tal como se puede captar en la Tabla, lo cual resulta

comprensible si se relaciona la tendencia de respuestas de los Sujetos entrevistados, en la cual
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aseguran que la tendencia politica pareciera ser determinante, a fin de emitir opiniones y
formarse criterios, con respecto al sistema, en este sentido no fue ficil indagar acerca de la

influencia de este contexto.

1.3.2 Contexto Econdémico

El contexto econdmico guarda relacién con la situacién de la escala salarial de la
Administracién Publica, entre otras cosas por ser indicador de lo que perciben los funcionarios
por su trabajo, o bien del monto con el que cuentan para la satisfaccion de sus necesidades. En
torno a esto el Sujeto 2 y 5 consideran que existe un desfase entre la escala de sueldos actual y
las condiciones del pais, de este modo adin cuando la escala de sueldos haya sido ajustada por

Decreto Presidencial no se ha adecuado a las condiciones inflacionarias venezolanas.

El Sujeto 5 agrega que la variable que mds influye en el contexto, entre las que son
consideradas en el estudio es la de tipo econémica, lo que ademads se encuentra reforzado en
que se asocian las deficiencias de tipo econémicas, con las insuficiencias de la escala, que es
lo que finalmente el empleado percibe como producto de su trabajo. Las razones a estas
deficiencias, el Sujeto 3 las asocia con que los recursos financieros, a fin de administrar la
escala se obtienen, principalmente de los precios del petrleo y del aporte que hacen las

alcaldias.

Pareciera que el MPD, como ente rector deberia desarrollar proyectos tendientes a
mejorar los valores monetarios comprendidos en a escala, sin embargo el Sujeto 5 expone que
éste organismo ha debido generar mecanismos alternos para mantener un ambiente laboral
estable el cual no puede ser nutrido por el sueldo, ante lo que se puede deducir que no es
posible mejorar la escala, pero si elementos externos a la misma y que le otorguen tranquilidad

al empleado. S

-

Por su parte, el Sujeto 2 estipula que a la par del impacto econdmico debe considerarse
a la normativa puesto que es la que establece los lineamientos acerca de lo que en materia

econémica pudiera hacerse, o bien ,0 que resulta aceptable ante la vista del ente rector. Claro
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estd que se requieren orientaciones sobre cémo se debe proceder, sin embargo actualmente se
percibe como un techado de limitaciones para desarrollar proyectos y no como un marco

normativo.

En relacion con los dos pérrafos anteriores resulta relevante que al mismo tiempo se
reconozca que existen bisquedas de otros mecanismos que mejoren las condiciones
econémicas de los funcionarios y asi mismo la normativa restrinja la bisqueda de alternativas.
A fin de establecer posiciones ante estas presunciones, pareciera ser sugerente que las
alternativas estdn al margen de la normativa, o bien que la normativa no es capaz de responder
a la necesidad de la bisqueda de nuevas opciones, siendo el caso que ambas van en la misma

direccion.

El Sujeto 4 asocia la influencia de este contexto con la capacidad tributaria y el
bienestar econémico, ante lo cual no se parcializa sino plantea que ambos impactarian
positivamente en el sistema, entre otros aspectos porque la distribucion presupuestaria debe
ser tomada en cuenta, a fin de establecer los objetivos de administracién de personal y ambos
aspectos se relacionan con el presupuesto con el que cuenta cada organismo para las cuentas

del personal.

1.3.3. Contexto Tecnolégico

El Sujeto 2 propone que la rapidez y eficiencia de los procesos se corresponde con el
alcance de la influencia tecnoldgica en el sistema, por ende se hace necesaria la inclusion de la
automatizacion en los subprocesos que constituyen el mencionado sistema, en este orden de
ideas afirma que en el ministerio al cual estd adscrito se ha desarrollado un nuevo sistema de
némina en el 2003 con una empresa consultora, a fin de mejorar los procesos y minimizar el

porcentaje de error.

<

La Administracién Pablica se encuentra actualmente en el desarrollo de un sistema
denominado SIGEFIRRHH, a fin de alcanzar la automatizaciéon de los expedientes,
modernizar los procesos y establecer médulos por cada subsistema de Recursos Humanos, tal

como sefiald el Sujeto 2. Asi mismo acota que este sistema tiene su origen en el SIGECOF, el
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cual se estd utilizando desde el 2001 para el control de gastos, de este ministerio, sin embargo
el primer intento de utilizacién fue en 1998, periodo en el cual la infraestructura de esta

institucion no se adaptaba a las especificaciones del sistema.

En esta misma linea el Sujeto 4 refiere que la posibilidad de esta integracién denota el
conocimiento de la necesidad por parte de los organismos que constituyen la Administracion

Publica de la adaptacion de la tecnologia a los procesos.

Acerca del contexto tecnoldgico pareciera que los Empleados tienen un menor
conocimiento de la influencia que ejerce éste en el sistema, con respecto a la economia y la
politica, de lo cual se puede pensar que tal influencia no ha podido ser captada ain por estos
Sujetos, bien sea por razones de desconocimiento de procesos de desarrollo en la materia, o

bien porque no existen tales proyectos. En torno a esto, s6lo se obtuvo respuesta de los Sujetos
2y4.

1.3.4. Otras Consideraciones de los Empleados

Luego de exponer la linca de criterio de los Empleados acerca de cada uno de los
subprocesos del Sistema de Clasificacién y Remuneracion de Cargos de la Administracion
Piblica Centralizada y de la influencia que ejercen el contexto politico, econdémico y
tecnolégico en el mismo, se hace relevante sefialar que a través de las entrevistas a este tipo de
actores, se logré recolectar otro tipo de informacién que aunque no estaba contemplada en el
esquema de preguntas, coincide con lo que se ha denominado la variable focal en este estudio,

la normativa.

Los Sujetos 2 y 3 senalan que la normativa establece las orientaciones sobre como se

debe proceder, o bien constituyen el marco legal de accién, por tanto mds que obligatoria se
=

hace necesaria, pero actualmente su funcién se ha concentrado en limitar las acciones de los

distintos entes y burocratizar los procesos. En este sentido, el ente rector en materia del

sistema de clasificacién y remuneracién es el MPD el cual en sus origenes tenia una razon de

ser, tal como afirma el Sujeto 4, la cual es controlar que la administracion de recursos
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humanos en la Administracion Piblica no se convirtiera en un centro de clientelismo politico,
lo cual no se pudo lograr, por tanto se desarrollo otra deficiencia, el sobredimensionamiento de
la estructura de cargos, es decir como consecuencia del clientelismo politico ha habido un

incremento en el namero de funcionarios que ingresan a la Administracion Publica.

El rol del MPD es lo que esta en tela de juicio en el parrafo anterior, ante lo que
pareciera que se puede resumir en lo siguiente: existe un punto de partida, el rol de regulador
del sistema del MPD y su incapacidad para asumirlo, lo cual ha traido consigo el despliegue
del clientelismo politico y el sobredimensionamiento de las estructura de cargos, impactando
asi ambos elementos de manera peyorativa en el sistema en estudio, idea que se encuentra
reforzada en la opinion del Sujeto 4, quien acota que la causa podria sustentarse en una
preponderancia de la funcion controladora sobre la administrativa, desaprovechando de este
modo la oportunidad para que los organismos de la Administracion Publica alcanzaran mayor

autonomia en la administracion de recursos humanos.

2. Actor Central

En el caso del actor central cabe establecer que se llevaron a cabo dos tipos de
entrevistas, una tendiente a definir la opinion oficial del Ministerio de Planificacion y
Desarrollo acerca de los elementos internos del sistema y la influencia del contexto en el
mismo y otra que permitiera detectar el posicionamiento de este ministerio, en relacion a los
proyectos tendientes a optimizar los subprocesos del sistema en estudio, que se pudieron

identificar en las entrevistas hechas a los Empleados.

A fin de investigar lo primero, se entrevistd a un representante de dicho organismo,
adscrito a la Direccion de Sistemas de Personal y para lo segundo se llevaron a cabo
entrevistas con otros dos representantes del actor central, incluyendo al Vice-Procurador de la
Republica, por pertenecer al ente encargado de asesorar legalmente al Es{ado, por lo que
mantiene vinculo con el Ministerio de Planificacion y Desarrollo, a fin de prestar asesoria, en

materia legal pertinente al ambito de competencias del ministerio.

2.1 Tablas Resumen:
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Tabla N° 10: Actor cédigo 002. Elementos internos y variables secundarias del sistema

SISTEMA
DE

VALORACION

Los cargos estin valorados por el método de familia de cargos, método de
valoracién que data desde los afios 60, con la creacidn de fa OCP, del cual no
existe ningiin soporle y que fue desarrollado con el apoyo de una compania

ricana. Acli e existe un proyecto, liderizado por el Ministerio de
Planificacion y Desarrollo, a fin de redefinir el sistema de compensacion y mérita,
segiin las exigencias de los organismos adscritos a la Administracién Piblica
Centralizada, en materia de remuneracion.

ESTRUCTURA

DE CARGOS

La estructura se encuentra respaldada en ¢l Manual Descriptivo de Clases de
Cargos y tiene como fundamento el sistema de valoracion de Familia de Cargos.
La ultima actualizacién del manual fue hecha 1994, por lo que existen cargos que
no estan contemplados en el mismo y los que se han aprobado no se han incluido,
por ello la urgencia de llevar a cabo dicho proyecto donde se pretende incluir a la
totalidad de la Administracion Piiblica.

ESCALA DE

SUELDOS

Existen tres escalas para tres grupos distintos, una para los cargos administrativos
que comprende del grado 1 al 14, para los cargos técnicos y profesionales que va
del grado 15 al 26 y la dltima para los cargos de alto nivel, que cuenta con 5
niveles, Los incrementos de las dos primeras escalas se aprueban mediante decreto,
en Gaceta Oficial y en el caso de los cargos de allo nivel se hace por punto de
cuenta en la Presidencia de la Repiblica.

En cuanto a los incrementos entre los 15 pasos que comprende la escala de cargos
administrativos, técnicos y profesionales, se estima un 2.6 %, lo cual no se ajusta
con la realidad inflacionaria del pais. La razén por la cual actualmente en la escala
hay 15 pasos es la intencién de ampliar el nimero de bandas salariales. La
situacién actual indica que en la actualizacién de la escala a lo largo de los anos, se
han agregado pasos a fin de permitir una movilidad mayor a lo largo de la misma,
pero sin embargo los crecimientos porcentuales no han variado.

El proyecto mencionado anteriormente también aplica a la estructura salarial, ya
que se pretende elaborar un hibride entre ¢l método de puntos por factor y
competencias.

VARIABLES
CONTEXTO
SECUNDARIO

Resulta obvio que el contexto impacta en el sistema, de hecho el proyecto que se
pretende llevar a cabo se ha definido en funcidn de las exigencias de indole
econdmicas de algunos sectores inherentes a la Administracién Pdblica. En cuanto
a lo politico, el sistema debe estar alincado al Plan General de la Nacién, en lo
concerniente a la economia debe corresponder a las necesidades inflacionarias del
pais y con respecto a lo tecnoldgico, el proyecto debe incluir la creacidn de una
base de datos de la totalidad de la Administracién Piblica Centralizada.

El prayecto se va a llevar a cabo, dado que es de conocimiento propio que la escala
de remuneracién no s¢ adapta a las exigencias inflacionarias y a las condiciones del
pais y como respuesta a las exigencias formuladas por algunos organismas
adscritos a la Administracidn Piblica Centralizada, se han evaluado nuevas
condiciones en lo que ha remuneracion se refiere.. Se espera que el mencionado
proyecto se encuentre en vigencia a partir del afio 2006, ya que se estd esperando
respuesta del Banco Mundial para aprobar el crédito, inclusive para la
aulomatizacién de ciertos procesos, que permitan un mejor desempeno por parte
del Ministerio de Planificacién y Desarrollo en la consecucion de sus funciones.

EVALUACION
DE

DESEMPENO

La evaluacién se lleva a cabo dos veces la afio, tal como lo estipula la LEFF ¢
impacta en el incremento a otorgar y, por ende en los pasos de la escala, ya que en
funcién del desempefio se dan los movimientos en la misma. EI MPD hace
seguimiento al cumplimiento de dichas evaluaciones, asi como a la practicas de
inciefento seguidas por cada ente. Actualmente sélo se toman en cuenta el
desempedio individual, sin embargo el proyecto pretende incluir el desemperio
institucional.

REMUNERA-
CIONES

ADICIONALES

Las remuneraciones adicionales que perciben los empleados estdn contempladas en

‘el Contrato Marco y ademis perciben compensaciones de cardcter permanente, las

cuales estdn reflejadas en la escala desde el afio 1995, para sustentar las
deficiencias en las estructura, Esta condicidn en su aplicacion, depende de la

-naturaleza del cargo y en un principio figuraba como un complemento del sueldo.

PROYECTOS
REESTRUC-
TURACION

Algunos ministerio que han llevado a cabo la adopcion de escalas de sueldo
especiales producto de proyectos llevados a cabo intemamente en dichos
organismos, han sido el Ministerio de Finanzas y al Ministerio de Produccidn y
Comereio, sin embargo todo el marco legal apunta a que cllos no pueden adoptar
otra escala de remuneracidn sin la aprobacidn del Ministerio de Planificacidn y
Desarrollo, como ente rector. De hecho, el MPD no reconoce dichos sueldos a la
hora que los entes soliciten apoyo para el céleulo de las prestaciones o al momento
de jubilar a los funcionarios. La respuesta del MPD es que estos organismos deben
esperar la aprobacion del proyecto que tendré un impacto global en pro de todos
los organismos,
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cabo por los organismos

oNZ2 CoOw

En primer lugar es preciso sefalar que estas pricticas son de vieja data, ya que se pueden citar
varios casos en los cuales se han hecho modificaciones en la estructura y en la remuneracién de
cargos de algunos entes dependientes de Ja Administracion Piblica Centralizada y a su vez del
poder Ejecutivo. Esta situacién se agudizé ain mds en el afio 1999, ya que se ordend la fusitn de
varios ios que trabaj con escalas diferentes, lo cual generd inconformidad para los
bras de alguno de los ministerios que se fusionaban, por supuesto, de aquel que fuera
remunerado en desventajas, con respecto al otro.
En este marco fue comiin que se tratardn de homologar las remuneraciones, con tendencia a
mejorar las condiciones del trabajador y no a empeorarlas, en algunos casos se logrd y en otros no,
lo cual trajo mayores beneficios a los cargos directives. Estos ministerios por depender de las
disposiciones del Ministerio de Planificacién y Desarrollo Institucional se manejaban en un
contexto “ilegal”, enlre olras cosas, por no poscer estatutos propios que le dieran autonomia.
Algunos organismos de la Administracién Pablica poseen Reserva Legal otorgada por La
Asamblea Nacional desde su constitucién, sin embrago éste no es el caso de los ministerios, salvo
que se dicte lo contrario en una Ley o Decreto Presidencial.
La respuesta del MPD mis bien debe ser trabajar en proyectos que permitan gengrar un nivel de
equidad en todos los ministerios, bajo la premisa que no se pueden desmejorar las condicianes del
trabajador, atin cuando la de algunos ofros se mantengan constantes, es decir, deben hacer ver a los
Funcionarios Piiblicos que los que no estdn tan mal salarialmente deben permanecer alli, mientras
que se homologa al resto.
Esto es muy dificil, de hecho se ha intentando pero inmediatamente los demis entes deciden
aumentar el salario de los Funcionarios y la brecha se hace alin més extensa.

La respuesta a estos organismos ha sido que deben terminar por adoptar Ja estructura de sueldos
que establece VICEPLADIN, ya que deben estar organizados, en materia de remuneracion segin la
interpretacitn estricta de la ley, entonces bien no es viable juridicamente que se desarrolle esta
situacién, al menos que sean organismos con un eslatuto propio de creacion.

La tendencia mas bien deberia apuntar a Ia flexibilizacion de la escala global de salarios, a fin de
abarcar todas las calegorias existentes en la Administracion Pablica Central, de este modo no
existieran diversos sistemas. Hay aspectos que deberia considerar VICEPLADIN, con respecto a la
escala salarial, entre ellos se encuentra que esto traeria consigo un impacto financiero importante,
ya que se requieren mayores gastos en beneficios sociales.

Cualquier proyecto de reestructuracion que se pretenda llevar a cabo debe estar enmarcado en las
disposiciones de la Ley y por ende estar liderado por Vicpladin, de este modo, considerando la
situacidn actual, este ente debe tener claro que en los organismos con Menor lAmano es que sc
pueden desarrollar medidas alternativas y comenzar los proyectos de mejora.

Adicionalmente debe tenerse presente que el problema involucra al capital humano y su impacto en
¢l abultamiento de la némina de cada uno de los organismos adscritos a la Administracién Pdblica
Centralizada, de este modo siempre se ha tratado de favorecer a los funcionarios de carrera porque
son mayoria y se deja a un lado los incrementos de los cargos de confianza y alto nivel, en los
cuales se producen mayores descontentos. Hace poco tiempo se hizo un ajuste y se aumento el
50% a este ltimo grupo.
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2.2. Andlisis de los elementos internos del Sistema de Clasificacion y Remuneracion

de Cargos y la influencia de las variables secundarias del contexto (Tabla N° 10):

La informacién proporcionada por el sujeto es congruente con la obtenida por medio
de los sujetos entrevistados, representantes de los distintos entes ministeriales, analizada

anteriormente.

En lo referente al sistema de valoracién y la estructura de cargos, no hay duda que el
sistema de valoracion utilizado actualmente es el de clasificacion por familias de cargos y que
los mismos sc¢ encuentran reflejados en el Manual Descriptivo de Cargos elaborado por la
antigua Oficina Central de Personal y cuya ualtima actualizacion data de 1994. Por otro lado,
coincide la informacién referida a la escala de sueldos, la evaluacién de desempefio y las
remuneraciones adicionales, ya que los tres aspectos pueden ser puntualizados en los
siguientes aspectos, la escala de sueldos estd divida en tres grupos de cargo, para el personal
administrativo, para el personal técnico y profesional y para los cargos de alto nivel, conocidos
como 99, los cuales estan referidos a los directores de linea hasta el Presidente de la
Republica., cuyos sueldos son montos fijos. En cuanto a la evaluacién del desempeno, tal
como establece la LEFP afirman que se debe realizar dos veces al afio y que el MPD en su
funcién de ente rector, debe hacer seguimiento al cumplimiento de dicha politica. Por altimo,
en cuanto a las remuneraciones adicionales, se hace referencia al Convenio Colectivo Marco,
asi como a las compensaciones de cardcter permanente establecidas en la Ley y reflejadas en

cada paso de la escala de sueldos, en funcién del grado de cada cargo.

A pesar de todo lo anterior cabe destacar que el MPD reconoce la desactualizacion del
Manual Descriptivo de Cargos y otras deficiencias en cuanto al método de valoracién de
cargos, puesto que sefiala que se pretende llevar a cabo un proyecto para el ano 2006, a fin de
redefinir el sistema de valoracién de cargos empleado por la Administracion Piblica,
planteando la posibilidad de utilizar el método puntos por factor y por campctencias. Al
mismo tiempo, este proyecto nace con una idea centralizadora, puesto que se pretende abarcar
a todos los cargos de la Administraciéon Puablica. Por otro lado, cabe destacar que el

mencionado proyecto abarca todo el proceso de clasificacion y remuneracién de cargos, ya
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que se quiere plasmar en la escala de sueldos de la Administracién Piblica el nuevo sistema de
valoracién que se utilizarfa, donde se definirfa un real sistema de compensacion y méritos, de
igual modo se prevea la inclusién en la evaluacion de desempeno individual de cada

funcionario, su impacto en el desempeiio institucional.

En lineas generales en cuanto a la influencia de las variables secundarias del contexto,
destacan tres puntos importantes, que cualquier proyecto que se pretenda llevar a cabo debe
estar alineado al Plan General de la Nacién, resaltando de esta manera el contexto politico,
ademds se debe considerar la realidad inflacionaria del pais, tomando en cuenta el impacto
econémico. A este respecto, el MPD reconoce que la escala de sueldos no se adapta a las
exigencias actuales del pafs, dada la alta tasa de inflacion. Por otro lado, resalta la
consideracion de desarrollar una base de datos de la totalidad de la Administracion Publica, asi
como la necesidad de automatizar ciertos procesos, a fin de poder desarrollar sus labores de
una manera mds eficiente, tomando en cuenta asi la importancia de la tecnologia en las

gestiones referidas de Administracion de Personal.

Por tltimo, el sujeto menciond ciertos ministerios que han adoptado escalas de sueldos
especiales como resultado de proyectos de reestructuracion llevados a cabo de manera interna,
al respecto apunta que estdn fuera del marco legal, ya que cualquier escala especial debe ser
aprobada por el Ministerio de Planificacion y Desarrollo, ademds, resalta la importancia del
proyecto que se ejecutard y tendrd impacto en todos los subprocesos mencionados, por lo que

los organismos no pueden desapegarse de la Ley.
2.3. Rol del Ministerio de Planificacion y Desarrollo (Tabla N° 11):

Es importante destacar que ambos sujetos sefialan que cualquier organismo que

pretenda llevar a cabo reformas en el Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos a
<

fin de adoptar posiciones distintas a las establecidas en la LEFP, debe contar con un estatuto

de creacién propio, que le otorgue autonomia en este tipo de decisiones, pero este no es el caso

de los ministerios por ser entes totalmente dependientes de la Administracion Publica

Centralizada, sin embargo, otro tipo de organismos en la Administracion Piblica, con
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caracteristicas y matices diferentes, si pueden poseer una reserva legal, otorgada por la
Asamblea Nacional, que les permita realizar los cambios requeridos. Dado que este no es el
caso de los ministerios, ambos sujetos sefialan que los organismos que han estado o estan bajo
una escala de sueldos diferente, por ejemplo, se encuentran al margen de lo que establece la
Ley y deben adoptar los lincamientos establecidos por el Ministerio de Planificacién y

Desarrollo.

El Sujeto 2 plantea que el Ministerio de Planificacion y Desarrollo debe plantearse
proyectos que permitan alcanzar la equidad en todos los ministerios sin desmejorar las
condiciones actuales del trabajador, pero si frenando el crecimiento salarial de los mejor
pagados a fin que se puedan nivelar con los que no lo estdn, es decir, lograr una homologacion
de sueldos en cargos con las mismas funciones. Por su parte, el Sujeto 3 sefala que la
tendencia del Ministerio de Planificacién y Desarrollo debe ser flexibilizar la escala de sueldos
a fin de englobar las distintas categorias de cargos existentes en la Administracion Piblica, sin
embargo resalta que esto conllevaria un impacto econémico considerado que debe ser previsto

con anterioridad.

En otro orden de ideas el Sujeto 3, menciona que el capital humano es un factor
importante a considerar, puesto que los cargos de carrera han sido los mas favorecidos por ser
mayoria, lo que ha implicado un crecimiento de la némina en cada uno de los organismos y un
descontento por parte de los cargos de alto nivel. Asi mismo, considera que los proyectos de
mejora que se pretendan llevar a cabo en la Administracién Piblica, deben tener cabida desde
el punto de vista legal y ser liderados por el Ministerio de Planificacion y Desarrollo, el cual
debe considerar los organismos de menor tamafio, al momento de desarrollar proyectos de

reestructuracion.
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3. Actor Experto

A continuacién se presentara las tablas resumen y el analisis de la informacion
recolectada en las entrevistas realizadas a los Expertos, en el Modelo Diagnostico, quienes
poseen conocimientos acerca de la influencia que ejerce el contexto en el sistema.

Adicionalmente se pudo captar otro de informacion relevante que fue considerada para el

analisis.

3.1 Tablas Resumen
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Tabla N° 12: Actor cédigo 003. Influencia de las variables secundarias del contexto:

El aspecto politico es més
determinanie en los cargos
de aito mivel, dentro de fa
Administracién Piiblica
Centralizada y en el caso
de los niveles medios no
pareciera ser lan
trascendente. Actualmente
la situacion politica
propende a limitar en
algunos, el ingreso a los
organismos piblicos, en
calidad de Funcionarios,
va que prefieten no
sentirse identificados con
ciertas tendencias
politicas, sobre todo en los
cargos de alto nivel. En
este mismo orden de ideas,
fos cuadros directivos son
los que més se favorecen,
ya que tienen un mayor
acceso al centro de poder.
Esta situacion influye
actualmente, atentando
contra la Meritocracia de
la Administracién Piiblica,
ya gue tiene mds peso la
parcializacion politica, en
este sentido parecicra que
¢l problema no es de
presupuesto, sino mas bien
de indole politico.

OO=HB=mHEO=

Cuando los partidos
politicos fueron perdiendo
poder sobre Ia
Administracién Pablica,
son los sindicatos los que
lo ejercen. Pasando mas de
un clientelismo politico a
un clientelismo gremial,
El clientelismo siempre he
existido entonces, pero la
ley tiene sus procesos de
control y no se puede
erecer indefinidamente.
Por otro lado, la creacitn
y aprobacion de las leyes
siempre se ha visto
afectada por los juegos de
poder existentes entre e]
ejecutivo y el legislative.,
perjudicando asi el fufuro
desenvolvimiento de las
mismas.,

La existencia de un
gobierno centralizador, ha
hecho que el Estado
crezea de una manera
desordenada, creando
organismos a fin de
intervenir todos los
ambitos, en ocasiones
esto no ha ido
acompanado de estrategias
en el ambito de RE.HH,
por lo que el desorden es
ailin mayor.

El aspecto palitico incide
porgue no se asumen la
escala de remuneracidn
coma consecuencia de un
servicio para el estado, La
remuneracion se plantea
en funcién de pardmetros

El MPD dependiendo del
Ministro a cargo ha ido
perdiendo vigencia ¥ peso,
lo que hizo que con el
paso del tiempo se
desmoronara, ya que los
Ministros tendian a

que deben repercutir en
beneficios para la
empresa, lo cual es el fin
principal de la misma y en
la empresa privada se
mide por las ganancias
obtenidas. En el caso de lo
publico esto se mide por la
calidad del servicio, es
decir por el beneficio que
percibe el usuario, lo cual
hace mas complejo este
proceso ¥ esto no ha sido
asumido por el estado. La
consecuencia de esto ha
sido una desmejora en los
servicios piblicos y por
ende, en la calidad ds
vida.

delegar muchas mis
funciones. Como
consecuencia se ha
viplado la ley, algunas
veces no se presentan los
Registro de Asignacion de
Cargos, de hecho el
sistema estd distorsionado,
¥a que hay organismaos
con regimenes especiales.
Al mismo tiempo, hay una
tendencia a generalizar, es
decir a fograr un
homogeneidad; pero al
mismo tiempo cada
ministro ejerce un tipo de
cuadillismo y liderazga
especifico. Al existir
parcializacién politica se
han introducido ciertos
conceptos en el sistema,
lales como jubilaciones
previas y pago de
prestaciones dobles,

Las Gerencias de RR.HH
son de absoluta confianza,
por fo que muchas veces
se adecuan las decisiones
a la politica mas que a la
técnica. Para ocupar un
cargo priva la antigiiedad
en la funcidn pablica, la
militancia politica, el
mundo de las relaciones,
la legitimidad y el arraigo;
todos estos factores son
requisitos de ingreso y
permanencia en los cargos
de coordinadores y
gerenciales, rara vez
coincide la
profesionalidad. De igual
modo los vinculos
EX(ermnos ¥ confactos son
de gran importancia, las
altas autoridades se
mueven con los cargos de
confianza. Particularmente
las evaluaciones del
desempefio tienen una
connotacion bajo el
paradigma de la vocacion
de servicio y el
compromiso, es deeir, si
no te molestas, si
respondes bien, si estin
con el partido de turno, El
persanal sobrevaluado,
generalmente es fiel al
supervisor y estd con los
procesos de cambio, de
esa manera |a persona
obtiene un determinado
ajuste salarial.

La estabilidad laboral
anterior ya no existe,
puesto gue {05 Organismos
SE encuentran en proceso
de reestructuracion, en el
cual las decisiones han
sido que ingrese personal
nuevo. En este sentido las
condiciones de seguridad
en ¢l trabajo han
mermado, ya que los
funcionarios que han
participado en los
diferentes movimientos de
la oposicidn al gabiermno
temen de sus empleos.
Par otro lado el sistema de
IemMuneraciones se ve
afectado, porel
otorgamiento de bomos u
olras reMuneraciones en
periodo de elecciones.

Ademis VICEPLADIN
como el ente encargado de
controlar, deberia ejercer
un seguimiento més
elastico y mejorar los
tiempos de respuesta, ya
que en ocasiones
obstaculiza le gestion de
los organismos.
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El presupuesto s¢
constituye principalmente
en base a los ingresos
petroleros, de esta manera,
s1 aumentan los ingresos
fiscales del petrdleo,
también lo hardn las
posibilidades de aumentar
el ingreso del empleado
piblico. En consecuencia
se debe considerar que los
ingresos petroleros no son
constantes, por tanto el
presupuesto tampoco lo es
y 1o se ajustan los salarios
en funcidn de esta
situacidn. La
remuneracion deberia
depender de ingresos
estables como impuestos y
no de fuentes
extraordinarias, por no
estar vinculada la fuente
de ingreso con la actividad
productiva misma. Esta ¢s
la razén por la que la
escala de remuneracion
deviene en rigidez, por no
contar con recursos
viables y constantes.
Siendo este el caso
venezolano, en el cual no
se atan los resultados a los
procesos, sino al petrdleo,
entonces queda el
mejoramiento de la
productividad por afuera.
Ante esta situacidn, los
paises desarrollados
fondean al sistema de
remuneracidn desde un
pote, el cual se compone

de impuestos y de los 4

» ot
resultados obtenidos, en

base al rendimiento del
trabajador.

Particularmente el
contexto econdmico
influye en la capacidad
que puede tener el Estado
para afrontar los proyectos
de mejora y de
reestructuracion.

El desempleo y la
inflacion juegan un papel
importante en el sistema,
dado que las escalas de
sueldo se quedan pequefias
en ¢l carto plazo por la
continua pérdida del poder
adquisitivo, al mismo
tiempo que el desempleo
ha hecho que ingrese
personal a la
Administracidn Piblica
que no ¢std prepara para
responder a los cambios
que se requieren, dado que
la poblacion desempleada
preparada, prefiere
trabajar en instituciones
privadas, mas ain con las
disputas politicas que
existen actualmente en el
pais.

El desempleo no permite
que el estado asuma una
politica de racionalizacién
en cuanto a salarios, ya
que esto es contradictorio
con su afin de ser el
responsable de la
distribucidn de la riqueza,
por esta razdn existen
salarios desfasados, cuya
evolucién va detrds de la
inflacién, inhibiéndose asi
la racionalizacién hacia
una burocracia mas
efectiva, con un
funcionario mejor
preparado. En esta misma
linea, el venezolano posee
la percepcidn acerca que

¢l estado venezolano es en

primer lugar, el

responsable de distribuir la

rigueza, producto de la

renta petrolera, lo que a su

vez es una barrera para
crear un ambiente
motivacion al, dentro del
cual el trabajador no
percibe el vinculo
existente entre ¢l producto
y el salario que percibe.

El impacto del entorno
econdmico s significativo
dado que el Estado, en
Venezuela, se ha
caracterizado por ser un
creador de puestos de
trabajo, hecho que se
refleja en las cifras de
empleo, donde se percibe
al alto porcentaje que de
las personas empleadas,
pertenece al sector
piiblica.

La gestidn publica debe
responder a las exigencias
del entomno, es por ello
que los resultados deben
ser medidos en funcidn del
cumplimiento de las
necesidades del colectivo.
Al mismo tiempo ocurre,
en las realidades de las
organizaciones publicas,
que en la biisqueda de un
culpable ante las
situaciones irregulares y
ante los problemas no
resueltos en dichos
organismos, que esto
repercute la clasificacion y
remuneracién de los
CArgos, Con o sin razon.

La reparticién en la
Administracion Pablica se
ha llevado a cabo
mediante las
COmpensaciones extras y
no por cambios
significativos en la
eslructura,

Por otro lado la
connotacidn socio-
econdmica que da el cargo
no se pucde dejar de lado.
El status del funcionario
es una unidad de medida
subjetiva asociado al rol,
centrado en el titulo del
cargo y la autoridad del
mismo al interior y el
exterior,

Ademds el bienestar
econdmico y el precio del
petréleo inciden en la
capacidad para responder
en mejoras salariales,

La escala de sueldos
actual s¢ encuentra
distante del costo de la
vida y la inflacidn, asi
como de las posibilidades
de atraer personas
preparadas y competir con
la empresa privada en Ia
bisqueda de un personal
de calidad.

Por otro lado cabe
destacar que en ocasiones
la discusién de los
Acuerdo Marco es tardia,
lo cual afecta las
condiciones de trabajo.
Dichos convenios son de
obligatorio cumplimiento
por parte de todos los
organismos, por lo que los
mismos deben justificar la
suficiente presupuestaria
que requieren para dar
cumplimimiento a dicho
acuerdo.
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La tecnologia ha permitido
automatizar ciertos
procesos en la
Admnistracién Piblica y
trabajar con mayor
eficiencia, pero si n lugar
a duda todavia queda
CAmino por TecorTer.
Particularmente en cuanto
al impacto directo en el
sistema. Hoy deben existir
muychos cargos
relacionados con el drea
de las tecnologias que no
estin contemplados en el
manual descriptivo de
cargas, por lo cual el
Mismo ¢§ Necesario que se
actualice. Cuando se creo
dicho manual, fue bajo
una concepeion que fuese
flexible a fin que cada
organismo pudiese
adoptarlo y realizar los
cambios necesarios.

No Sabe/ No Contesta

La Administracion Piblica
tiene mas de 30 afios
mejorando los procesos de
automatizacion, pero esto
na ha originado un
desplazamiento de la
fuerza laboral. Por otro
lado, la cultura
leenaldgica es algo que
debe bajar y ser
incentivado por los
supervisores, pero ellos
tampoco cuentan con la
capacidad necesaria y el
proceso de la toma de
decisiones sigue siendo
apriaristica. Se debe
recordar que una de las
formas de distribuir la
renta es mediante la
creacion de empleo
plblico, por lo que se
emplean personas para
hacer cosas que puede
hacer un sistema. MPD
quiere adoptar el
SIGECOF pero es un
sistema que tiene 20) afios
¥ se estd desactualizando.

En cuanto a la tecnologia,
actualmente existe una
presién para incrementar
el uso de la misma y cada

El avance tecnoldgico ha
sido lento en la
Administracién Piblica
Macional. Siempre y
cuando la misma no

vez mis los nrganismos
cuentan con paginas web,
ya que es indudable los
beneficios en el uso de la
misma, puesto que
obtienes mejores
resultados en la
consecucion de los
procesos ¥ la transmisidn
de la informacidn. Sin
embargo, la tecnologia
estd concenlrada por las
capacidades del Estado
para responder y en
ocasiones representa un
simbolo de poder y status
de los organismos.

La realidad es que adn
existen muchos procesos
manuales de dificil
control, por lo gue se estan
solicitando fondos
multilaterales para poder
hacer los procesos de una
mejor manera.

ref un obstaculo y
permita avanzar,
simplificar y facilitar los
procesos se debe
implantar, pero es
necesario recalcar que la
misma no debe entrabar
las procesos, como ha
ocurrido en ocasiones, por
no contar con la
experticia, instalaciones o
canacimientos adecuados.

#i
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Tabla N° 13: Actor c6digo 003. Proyectos de reestructuracion:

mOHOM<OR=
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La causa fundamental es
la ausencia de un sistema
preestablecido de premios
y castigos, 1o cual hace
muy homogénea a fa
escala y otros organismo
tienden a flexibilizarla, de
esta manera se puede
hablar de una
homaologacion de
circunstancias en la
Administracidn Piblica
Centralizada. La
escogencia de un marco
referencial diferente puede
tener sustenta en la
necesidad de atraer a los
mejores capacitados en
pro de un mayar
rendimiento; ¢n la rigidez
de la escala establecida
por el Ministerio de
Planificacién y Desarrallo
y por supuesto, en los
limites presupuestarios
impuestos por el estado
para cada ente. La escala
diferente que asuma
cualguier organismo de la
Administracidn Piblica
Centralizada, debe ser
aprobada por el Ministerio
de Planificacién y
Desarrollo, dada la
especificidad cualitativa y
cuantitativa del
presupuesta, lo cual quiere
decir que el dinero debe
ser gastado justament

lo que se especifica en'la
partida, de hecho, si sobra
dinero éste debe ser
reintegrado a la Tesoreria
Nacional.

El Ministerio de
Planificacidn y Desarrollo,
al contrario de cuando
existia la OCP se
encuentra en ung sitwacion
distinta. En 1la OCP
trabajaba mucha gente
preparada, asesores,
técnicos, entre otros, con
grandes ideas de mejoras
para la Administracion
Piiblica, pero en los
OTganismos no ocurria eso,
por lo que el choque era
muy grande y los
proyectos al interior de
cada ente resullaban dificil
Hevarlos a cabo.
Actualmente son los
organismaos los que estan
demandando cambios y
mejoras y no séio a nivel
de 1a Administracidn de
Personal, Es por ello que
algunos han llevado
procesos paralelos al
margen de lo que
establece la ley.

El MPD debe lograr tener
un rol de asesor y estar en
linea con las continuas
demandas de las
organismos, a fin de poder
responder  las mismas, El
tema de escalas distintas
es complicado, por un lado
todos los ministerios
ticnen un mismo patrono,
pero por el otro su
contribucidn al bienestar
del pais es de diferentes
magnitudas

A pesar de no conocer
cuiles han sido las

reformas en materia de
clasificacion y
remuneracidn de cargos,
se debe mencionar que el
problema salarial debe ser
tomado en cuenta en
cualguier proceso de
reestrucluracion de la
Administracién Pablica
Centralizada. Sin
embargo, no se trata de
una cuestion de cantidad,
sino mas bien de calidad,
con una remuneracion
mayor no s¢ garantiza una
mayaor productividad, ni
un trabajo con calidad.

Ante esta situacion el
MPD no se ha ajustado a
las nuevas tendencias por
Ia imposibilidad de asumir
castos, mds adn cuanda
hay ministerios con lanta
cantidad de empleados,
adicionalmente, no existe
un personal cualificado en
MPD y de este modo se
han ido delegando
funciones a los
Ministerios, de hecho el
registro de asignacion de
cargos es aprobado por
cada Ministerio y antes lo
hacia la OCP. Algunos
casos con regimenes
especiales son el
Ministerio de Finanzas y
el Ministerio de Industtia
y Comercio. Cuando fodos
lo organismaos presionan
para que ocurran cambios
en ¢l Sistemna de
Clasificacion y
Remuneracién de Cargos
es que algo estd pasando,
tal vez, el MPD deberia
desaparecer y la funcidn
de control la deberia
ejercer la contraloria.

Existen organismos que
manejan gran cantidad de
recursos y tienen
responsabilidades
financieras, par la que la
magnitudes del cargo
pareciera no ser un valor
considerado en el manual
oen la escala. Porellola
capacidad de respuesta de
los organismos
responsables ha sido el
disefio de otras estructuras
en base a descripeiones de
cargo reales, ya que los
pasos y grados representan
criterios fijos en cuanto al
nivel del cargo y la
antigiiedad, nivel
educative y desempeno
del ocupante. El problema
radica en fas
homologaciones
horizontales entre
organismos

La utilizacién de escalas
distintas en la
Administracion Piblica ha
ocurrido, tal como fue &l
casa del Mimisterio de
Produccidn y Comercio,
resultante de la fusion de
otros dos ministetios,
donde uno de ellos
contaba con una escala
distinta. Cuando ocurrig
dicha unién tuvieron
problemas para homologar
las remuneraciones de los
funcionarios, ya que unos
estaban mejor pagados,

El contar con escalas
especiales no es malo,
siempre y cuando existan
exigencias laborales de un
trabajo eficiente, ademds
que varn en pra de los
beneficios de los
funcionarios, pero sin
lugar a duda es necesario
un control, ya que la
situacion crea malestar
con el resto de los
Grganismaos, puesto que el
Patrono es el mismo y las
condiciones de trabajo
distintas, Es necesario un
Inecanismo de control que
bajo ciertos paramelros se
controle dichas
situaciones, aprobadag
hajo ciertos
requerimientos.
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Cualquier planteamiento
que se haga enuna
reestructuracidn debe i
orientado hacia la
flexibilizacidn y una
manera de hacerlo es
tomando en cuenta al
rendimiento como parte
del fondeo del
presupuesto, en 1o que
podrian llamarse partidas
globales, ademds debe
lenerse presente que existe
un desfase en 1érminos de
Temuneracion con respecto
al mercado. La
homologacién en todos los
organismos de la
Administracién Pablica
Centralizada debe
desaparecer, ya que no es
posible que Funcionarios
que desarrollan
actividades de diferente
indole perciban la misma
remuneracion, ademis hay
organismos con distinta
preponderancia.
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3.2. Andlisis de la influencia de las variables secundarias del contexto (Tabla N° 12):
3.2.1. Contexto Politico

El Sujeto 1 apunta que la situacién politica actual tiende a limitar el ingreso de
personal a los organismos piblicos, ya que los funcionarios prefieren no sentirse identificados
con ciertas tendencias politicas, o bien porque se les restringe las posibilidades de ingreso
sobre todo en los cargos de alto nivel, en tanto no sean de la misma condicion politica. En esta

misma linea este Sujeto establece que la parcializacion politica atenta contra la meritocracia,

En consonancia con la opinién anterior y refiriéndose con precision al Ministerio de
Planificacién y Desarrollo, el Sujeto 4 afiade que este ministerio, en su condicion de ente
rector, dependiendo del Ministro que lo ha dirigido ha ido perdiendo vigencia y peso, lo que
hizo que con el paso del tiempo se desmoronara, ya que los Ministros tendian a delegar
muchas més funciones. Al hacer referencia al caso particular de cada organismo, en
contraposicién a la tendencia a generalizar por parte del MPD, se han introducido ciertos
conceptos en el sistema, tales como jubilaciones previas y pago de prestaciones dobles para
poder realizar despidos, segiin el tipo de caudillismo y liderazgo especifico que desarrolla cada
ministro, lo cual se ve maximizado por los acontecimientos recientes en el mundo de la

politica.

Por su parte, el Sujeto 5 hace énfasis en la preponderancia que las decisiones politicas
tienen sobre las de orden técnica, en el momento de seleccionar al funcionario que debe
ocupar ciertos cargos, lo cual sucede sobre todo con los de alto nivel y confianza, de hecho
pareciera que entre los requisitos para ocupar un cargo privara la antigiiedad en la funcion
piblica, la militancia politica, el mundo de las relaciones, la legitimidad y el arraigo, siendo
estos factores los requerimientos de ingreso y permanencia en los cargos alto ngel, de hecho
rara vez coincide con la profesionalidad. De igual modo este Sujeto plantea que los vinculos,
externos son de gran importancia para garantizar la permanencia, dado que las altas

autoridades se mueven con los cargos de confianza.
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Resulta de interés acotar que tanto el Sujeto 1, como el Sujeto 5 relacionan el impacto
del dmbito politico con las situaciones que giran en torno a los altos funcionarios, a lo cual
agregan que estos se encuentran mas unidos en intereses a los dirigentes politicos, que el resto

de los funcionarios.

Por su parte, el Sujeto 2 senala que el clientelismo ha ejercido poder sobre la
Administracion Publica, por parte de los partidos politicos y actualmente por parte de los
sindicatos, de esta manera se puede establecer una alternabilidad entre el clientelismo politico

y el clientelismo gremial.

En otro orden de ideas, pero referidas a la influencia del contexto politico, el Sujeto 5
plantea que, particularmente las evaluaciones del desempefio tienen una connotacion bajo el
paradigma de la vocacién de servicio y el compromiso, es decir, en la medida que se esté en
consonancia con la condicién politica vigente se obtendrin mejores resultados en la
evaluacién de desempenio, de esta manera el personal sobrevaluado, generalmente es fiel al
supervisor y estd con los procesos de cambio, de esa manera la persona obtiene un

determinado ajuste salarial.

El Sujeto 6, refiriéndose a la estabilidad del trabajador en las instituciones de la
Administracién Piblica, establece que ha mermado, en tanto se encuentra relacionada con la
participacidn en los movimientos organizacionales de una u otra tendencia politica. De hecho,
en periodos de elecciones el otorgamiento de bonos u otras compensaciones aumenta, segin
sea el propésito que se pretenda alcanzar. En linea con lo planteado acerca de otras
compensaciones se puede agregar que el Sujeto 3 senale que el sistema de remuneracion en
cualquier organizacion, se debe disefiar en funcion de pardmetros que repercutan en beneficios
para la empresa, lo que en la empresa privada se mide por las ganancias obtenidas y en el caso
de lo puablico esto se mide por la calidad del servicio, es decir por el beneficio que percibe el
usuario, lo cual complejiza el proceso. Esta premisa no ha sido asumida por el estado, el cual
mas bien ha politizado el sistema de remuneracion, lo que ha traido consigo una desmejora en

los servicios publicos y por ende en la calidad de vida.
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Cabe destacar que el Sujeto 2 hace énfasis en la creacién y aprobacién de leyes que
regulen el sistema, procesos que han estado condicionados por la preponderancia de poder
entre el aparato ejecutivo y el legislativo del gobierno, lo cual hace percibir que no persiguen
normar las estrategias de administracién de personal que mejor se adecuen a la realidad del
sistema, sino que mds bien se trata de una confrontacién de poderes, bajo la opinién de este

Sujeto.

En lineas generales, se puede destacar que los Sujetos han tejido sus opiniones
alrededor de la legitimidad que ha ido perdiendo la politica venezolana, sobre todo en los entes
ministeriales, en los cuales los cambios constantes de dirigentes y funcionarios de alto nivel
han entorpecido la continuidad de los procesos, ya que se deben ajustar a la ideologia que
traiga cada uno, lo cual asocia las maneras de actuar a los intereses politicos. En este sentido el
Sujeto 1 ha establecido que el problema central de la administracién de personal, no pareciera

ser de presupuesto, sino mas bien de orden politico.

3.2.2. Contexto Econémico

El Sujeto 1 comienza por plantear que el presupuesto con el que cuenta la
Administracion Publica para los gastos de personal estd principalmente constituido por los
ingresos petroleros, lo que significa que como los ingresos petroleros no son constantes,
tampoco lo son los salarios, en lo que coincide el Sujeto 5. En este orden de ideas, La fuente
de ingreso no estd vinculada con la actividad productiva, por esta razén y dado que,
legalmente no estd contemplada la disminucién salarial, la administracién del sistema deberia
depender de ingresos estables, como impuestos y no de fuentes extraordinarias. Este Sujeto
plantea que la tendencia en este sentido deberia ser la que persiguen los paises desarrollados,
los cuales fondean el sistema desde un pote, el cual se compone de los impuestos y de los
resultados obtenidos por le trabajador.

\’i‘.'
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La inflacién y el desempefio impactan en el diseno del sistema, en lo cual coinciden los
Sujetos 2, 3, 4 y 6, quienes en torno a esta idea han hecho sus intervenciones al sefialar que las

escalas de sueldo no han podido resolver la pérdida del poder adquisitivo; que la
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Administracién Publica cuenta con el personal menos preparado del mercado porque la
poblacidn activa con mejores condiciones para hacer frente a los cambios prefieren trabajar en
empresas privadas y que el Estado como el responsable de distribuidor de la riqueza considera
que el concepto de cantidad de funcionarios es preferible ante que el de calidad de
funcionarios, a fin de cumplir este rol, lo que se traduce en escalas desfasadas que no
responden a la inflacién por la incapacidad de poder mejorarlas, dada la elevada cantidad de

empleados de la Administracién Publica.

En torno a la idea que la Administracién Publica no estd en capacidad de atraer
personal preparado y competir asi con empresas privadas, los Sujetos 2 y 6 han estado de
acuerdo. En este sentido, segiin los Sujetos 2, 3 y 4, el Estado es el principal empleador y en
tanto, pareciera que no importaran las capacidades técnicas del personal, sino mds bien
emplear a la mayor cantidad posible. Esto encuentra soporte en el planteamiento del Sujeto 1y
3, quienes acotan que en el afdn de distribuir la riqueza, por medio de la renta petrolera, se ha
creado una barrera entre el salario percibido y el producto de su trabajo. Ademas el Sujeto 4
senala que las cifras de empleados del sector publico es elevada, en correspondencia con la del

sector privado.

Pareciera que los indicadores de la economia como el desempleo y la inflacion
determinan, segin la opinién de este grupo de Sujetos la situacién del sistema, asi mismo dan
importancia al rol del Estado como distribuidor de riquezas, lo cual hace que se dejen a un
lado otros objetivos, mds bien de orden estratégicos y la posibilidad de crear soluciones ante
las deficiencias y no hacerlas mas graves, a lo que el Sujeto 5 afade que la gestion piblica
ademds de responder a las exigencias del entorno deben ser medida en funcién del

cumplimiento de las necesidades del colectivo.

Otro aspecto a tomar en cuenta, como variable del contexto econémico que impacta en

L
el sistema son los costos para llevar a cabo procesos de mejora, en base a esto el Sujeto 2
establece que es importante definir el nivel de capacidad que tiene el Estado para afrontar los

proyectos de reestructuracion y evitar asi la busqueda de mejoras por la via de la asignacion de

Rodriguez y Sosa




Presentacion y Analisis de los Resultados 131

las compensaciones extras y no por cambios significativos en la estructura, como establece el

Sujeto 5.

3.2.3. Contexto Tecnologico

La tecnologia es la variable que permite automatizar los procesos, quedando incluida
en esta premisa la Administracion Piblica, lo cual se encuentra apoyado en lo que el Sujeto 2
plantea al referirse que en algunos procesos la Administracién Pablica ha podido mejorar la

eficiencia, gracias a la tecnologia, sin embargo asevera que atin quedan cosas por hacer.

Desde otra perspectiva, que también incluye el impacto del contexto tecnoldgico en el
sistema, el Sujeto 2 afirma que actualmente deben existir muchos cargos relacionados con el
area de la tecnologia que no estdan contemplados en el manual descriptivo de cargos, lo que
hace pensar que parte de la actualizacion del sistema debe contemplar la inclusién de estos

cargos, producto de los requerimientos tecnoldgicos.

Existe la creencia generalizada que la automatizacién de los procesos incide en la
disminucion de la fuerza laboral, sin embargo, al respecto el Sujeto 4 afirma que los procesos
de automatizacion lleva mas de tres décadas tratando de mejorar los procesos en la
Administracion Ptblica, sin que esto origen un deslazamiento de la fuerza laboral, en torno a
lo cual se pudiera deducir que no ha alcanzado el impacto necesario para mejorar los procesos.
Actualmente ¢l sistema SIGECOF es utilizado por los ministerios para controlar los gastos y el
MPD ha expresado su voluntad de agregarle un médulo para controlar el drea de Recursos
Humanos, sin embargo, como plantea el Sujeto 4 el sistema SIGECOF se desarrollé desde,
aproximadamente 20 afios, lo que conlleva a pensar que carece de la actualizacién que

requiere la introduccion de otros mddulos.

Mg
<

Se puede establecer que la linea de pensamiento de los Sujetos, en torno a este tema se
ha centrado en el reconocimiento de la importancia de la presencia tecnolégica en los
procesos, asi como el retardo de su puesta en practica. El Sujeto 5 acota que existe una presion

en la Administracion Piblica para involucrar a las pricticas tecnolégicas, en los procesos,
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dado el beneficio que esto significa en el procesamiento de la informacién, pero la realidad es
que aun se desarrollan muchos procesos manualmente, a lo cual el Sujeto 6 afiade que el

avance tecnologico ha sido lento, con respecto a las necesidades de esta indole.

En base a esto tltimo es preciso destacar que en ocasiones la introduccién de procesos
automatizados pudiera mds bien generar retrasos en el quehacer de los organismos, en la
medida que estos dltimos no estén en la capacidad operativa y de infraestructura de acatar las

exigencias tecnolégicas, tal como afirma el Sujeto 6.

Pareciera segin la opinion de los Sujetos 4 y 5 que la implementacién de la tecnologia
se encuentra asociada con los altos niveles de los organismos, o bien con un simbolo de poder
y estatus, lo cual debe tender a desaparecer, en tanto incluyan a los medios y bajos niveles en
los procesos de automatizacion, proporcionando las herramientas instructivas, a fin de

adiestrar a los funcionarios en el manejo de los procesos.

Los recursos econdmicos son una pieza indispensable en la automatizacién de los
procesos, en torno a esto el Sujeto 5 seflala que actualmente se estdn solicitando fondos

multilaterales, a fin de hacer posible algunas mejoras.

Llegado a este punto es preciso sefialar que en la elaboracién de las entrevistas, éste
fue el contexto del cual se pudo recolectar un menor volumen de informacién, entre otras
razones porque de la influencia de este contexto se puede percibir que no ha logrado un
impacto similar al de los otros contextos considerados en el anilisis, mds atn si se hace
referencia a las particularidades de la economia y la politica venezolana, acerca de las cuales
es comiin que cualquier actor, inclusive que cualquier ciudadano se forme un criterio. En este

sentido de los Sujetos 1 y 3 no se pudo recolectar informacién.

3.3. Proyectos de Reestructuracion (Tabla N° 13)

Tal como se mencion6 anteriormente en la entrevista hecha a los Empleados se pudo

captar que s¢ han desarrollado proyectos a fin de optimizar los subprocesos del Sistema que se
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esta estudiando, por tanto se pregunté a los Expertos acerca de la perspectiva que poseen en

torno a dicho proyectos.
A fin de realizar observaciones acerca de las entrevistas se puede senalar lo siguiente:

La homologacion de las condiciones del Sistema de Clasificacion y Remuneracién de
Cargos es uno de los propdsitos implicitos que debe llevar a cabo el Ministerio de
Planificacion y Desarrollo, como ente rector, es decir debe garantizar que todos los
organismos de la Administracién Piblica Centralizada se rijan por la misma normativa. Sin
embargo y en linea contraria a esta premisa los organismos tienden mas bien a adecuar la
normativa a los requerimientos propios de cada uno, méds ain si no existe un sistema de

premios y castigos que restrinjan este tipo de adaptaciones, tal como afirma el Sujeto 1.

El Sujeto 2 reconoce el rol de asesor del MPD al cual le agrega que deberia estar en
linea con las continuas demandas de los organismos adscritos y agrega que en este sentido el
tema de procesos de reestructuracion en el sistema es complicado, ya que se trata que todos los
ministerios tengan un mismo patrono. A esto el Sujeto 5 plantea que el establecer escalas
especiales no es perjudicial, siempre y cuando existan exigencias laborales de un trabajo
eficiente y que vayan a favor del beneficio de los funcionarios, pero sin lugar a duda es
necesario un control, ya que la situacion puede crear malestar con el resto de los organismos,

puesto que el Patrono es el mismo y las condiciones de trabajo distintas.

En cuanto a la denominacién de patrono que han usado los actores se percibe que
hacen referencia al MPD, como 6rgano que establece las directrices por las que se deben regir
los demas ministerios, en materia de clasificacién y remuneracion de cargos. En consonancia
con este planteamiento el Sujeto 1 senala que si se disefia una escala diferente a la establecida
por Decreto Presidencial, debiera ser aprobada por el Ministerio de Planificaciég_éy Desarrollo,
entre otras cosas por la especificidad cualitativa y cuantitativa del presupuesto, lo cual quiere:
decir que el dinero presupuestado debe ser gastado justamente en lo que se especifica en la

partida.

Rodriguez y Sosa



Presentacion y Andlisis de los Resultados 134

Las razones por las que se desarrollan procesos paralelos a los que deben ser son de
diversa indole, entre éstas se encuentra la escogencia de un marco referencial diferente, a fin
de atraer a los mejores capacitados en pro de un mayor rendimiento, la rigidez de la escala
establecida por Decreto Presidencial y los limites presupuestarios impuestos por el estado para
cada ente, las cuales forman parte de la opinién emitida por el Sujeto 1. En este mismo orden
de ideas, el Sujeto 2 atafie las causas al hecho que las demandas de los cambios se originan
actualmente en los organismos de la Administracién Pdblica y no en el MPD, tal como ocurria
cuando existia la OCP, como 6rgano rector, a lo cual agrega que en la OCP trabajaban
funcionarios, asesores, técnicos, entre otros, con grandes ideas de mejora para la
Administracién Piblica, sin embargo no puede generalizarse esto a lo que sucede actualmente

en el MPD, posicidn ante lo cual el Sujeto 4 se suma.

Por su parte, el Sujeto 5 ha centrado sus consideraciones en la relacién que existe entre
las estructuras de cargos y las salariales, ya que asume que la capacidad de respuesta de los
organismos adscritos a la Administracién Publica Centralizada ha sido el disefio de otras
estructuras en base a descripciones de cargo reales, a fin que realmente los pasos y grados de
la escala representen criterios fijos en cuanto al nivel del cargo, la antigiiedad, nivel educativo

y desempeiio del ocupante.

Segiin lo que expone el Sujeto 3 se puede apreciar que aunque no se tengan nociones
especificas acerca de los procesos de reestructuracién, no es dificil asumir criterios acerca de
lo que se estd haciendo porque existen condiciones que obligan a la Administracién Piblica a
desarrollar vias de adaptacién a las necesidades, de este modo, éste acota que a pesar de no
conocer cudles han sido las reformas, se debe mencionar que el problema salarial debe ser
tomado en cuenta en cualquier proceso de reestructuracion de la Administracion Piblica
Centralizada, a lo que adiciona que no se trata de una cuestion de cantidad monetaria, sino mas
bien de incrementar la calidad de los resultados, ya que con una remuneracién mayor no se

garantiza una mayor productividad.

El Sujeto 4 expone que el MPD no se ha ajustado a las nuevas tendencias por la

imposibilidad de asumir los costos que trae consigo esta posicion, mds atin si se considera la
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numerosa cantidad de empleados, pero al mismo tiempo establece que si todos lo organismos
presionan para que ocurran cambios en el Sistema de Clasificacién y Remuneracion de Cargos
es que sin duda se hacen evidentes los requerimientos de adaptacion a la realidad, tal vez el
MPD deberia desaparecer y la funcién de control la deberia ejercer la contraloria, siendo ésta

la propuesta del Sujeto 4.

Otro aspecto relevante es el que sefial6 el Sujeto 6 al especificar que la utilizacién de
escalas distintas en la Administracién Piablica ha ocurrido, tal como fue el caso del Ministerio
de Produccién y Comercio, resultante de la fusién de otros dos ministerios, de hecho al ocurrir
dicha unién tuvieron problemas para homologar las remuncraciones de los funcionarios, ya
que unos estaban mejor pagados. A esto, el Sujeto 4 agrega que existen algunos casos con
regimenes especiales, tales como el Ministerio de Finanzas y el Ministerio de Produccion y

Comercio.

Haciendo referencia esto tltimo, se pudo confirmar por medio de las entrevistas que el
Ministerio de Finazas actualmente posee una escala salarial apegada a lo establecido por el
MPD, sin embargo anteriormente llegé a desarrollar una escala diferente. En el caso del
Ministerio de Produccién y Comercio no se tiene conocimiento de la situacion actual de
ninguno de los elementos que conforman al Sistema de Clasificacién y Remuneracion de

Cargos, ya que no formé parte de la muestra del presente estudio.

A modo de cierre de ideas, en referencia a estas entrevistas, se puede mencionar que la
mayoria de las reflexiones se tejieron en torno al subproceso de la escala de sueldos, entre la
totalidad de los subprocesos considerados en el sistema, lo cual resulta de interés porque
pareciera que es percibida por los sujetos como un elemento central en el sistema, de lo cual
pudiera deducirse que la pretension inicial de los procesos de reestructuracion es lograr escalas
de sueldos mas competitivas que las que pueda ofrecer el Estado, mediante el l}ginisterio de

Planificacion y Desarrollo como ente regulador.
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4. Actor Asesor

| Por dltimo se entrevisto a dos asesores que han participado en proyectos de
: reestructuracion en la Administracion Puablica, a fin de captar como perciben el contexto
dentro del Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos, asi como su vision sobre los

proyectos de reestructuracion que se han pretendido llevar a cabo en diferentes organismos.

4.1. Tablas Resumen
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Tabla N 14: Actor c6digo 004. Influencia de las variables secundarias del contexto y los proyectos de reestructuraciéon

CO==H=HOm

La influencia de la politica en el sistema de clasificacién y remuneracidn actual se
encuentra encausada en los planes y la misién del nuevo gobierno, sobre todo en la
tendencia a la creacidn acelerada de nuevos organismos.

Estos nuevos organismos, que no son ministerios pero que dependen de la Administracion
Piblica Centralizada han traido para VICEPLADIN un vacio, en cuanto poseen sustento
normativo, con rango de ley, pero no tienen claro cudl debe ser la forma de organizarse, ni
mucho menos la administracion salarial que deben asumir, por consiguiente asumen el rol
de VICEPLADIN y generan una escala.

Adicionalmente han comenzado a desarrollar sus operaciones de manera ripida, sin
sistemas, ni estructuras, preestablecidas, ni mucho menos aprobadas por VICEPLADIN,
dicho de otra manera, no han tenido tiempo para hacer las cosas bien. Este es el caso de
muchas organismos dependientes de los ministerios, por tanto de la Administracidn
Piiblica Centralizada.

Como consecuencia de esta situacion dichos organismos suelen recurrir a organismos
externos en busca de asesoria, hecho que ocurre no sélo en esos casos, sino en aguellos
ministerios donde VICEPLADIN no puede dar respuesia a las salicitudes y es cuando ese
organismo ya no puede controlar el sistema de clasificacién y remuneracion de todos los
organismos adscritos.

Se puede mencionar dos lipos de ministerios, aquellos que no desean parecerse al resto de
la Administracién Piblica y por tanto desarrollan una escala diferente, siendo este el caso
de aquellos ministerios que han asumido posiciones diferentes en cuanto a remuneracién y
aquellos que Hevan a cabo cambios por desconocimiento de cémo hacerlo bien, apegado a
la normativa legal. Entonces bien, la situacidn politica actual no ha permitido que
VICEPLADIN se desarrolle como asesor y ademis no procuran que se hagan las cosas
comrectamente, en materia de remuneracidn, bajo estricta legalidad, ya que pareciera que
importa més la rapidez con la que se hacen las cosas.

Indudablemente existe una gran influencia, puesto que las decisiones y acciones
relacionadas con el personal estin motivadas, en gran medida, por los objetivos politicos.
Esto ocurre en mayor proporcitn en los carges de libre nombramiento y remocion, cuyos
ocupantes sirven bajo la voluntad de la persona que los nombré. En este sentido, los cargos
directivos en la Administracidn Pablica son inestables y temporales, por lo que en una
arganizacion cuando se pretende realizar cambios, cada vez que exista un director o
ministro nuevo, es Necesario que ese nuevo ocupanite este de acuerdo con las ideas de
cambio iniciales, esto hace que los proyectos se lleven mds tiempo en su consecucién y
retarda los procesos. Por otro lado, puede ocurrir que los directivos sean resistentes al
cambio o no le apetezca introducir mejoras puesto que los riesgos son altos.

Ademds se puede agregar que la politizacion y el clientelismo afecta a los puestos de
trabajo, ya que esos dos factores hacen que los puestos que son atractivos, dadas las
caracteristicas de la organizacion y sus beneficios, tiendan a ser asignados a “dedo” y no
POT CONCUTSO Y METIto.

Asi mismo, ante esta situacion, el Ministerio de Planificacion y Desarmrollo poco puede
hacer cuando las decisiones emanan de entes superiores., viéndose mermada su
participacitn, es decir, no actilan con crilerios propios sino en base a decisiones politicas.

ca~zozonm

La situacidn econdmica actual ha hecho que las organizaciones tengan la necesidad de
mejorar las condiciones en cuanto a sueldo, de sus funcionarios, de lo contrario perderian la
posibilidad de contar con el personal realmente valioso, ésta es una manera de retenerlo.
En el caso de los organismos de la Administracion Piblica en general sucede que los
funcionarios le den mayor importancia a la sensacién de estabilidad laboral, caso contrario
a lo que puede suceder con el personal de confianza y gerencia de media, quienes
probablemente hardn mayores exigencias, en cuanto a la remuneracion,

Como consecuencia de lamanera cémo los organismos han asumido estas exigencias, se
pueden clasificar en los'menos arriesgados y los més arriesgados. Los primero son los que
asumen la base legal del Ministerio de Planificacién y Desarrollo, es decir, un salario base
més compensaciones adicionales, pero le agregan otro tipo de remuneraciones, entendidas
estas como componentes extras del salario. De algin modo parten de lo legal pero
adicionan compensaciones para mantener a los funcionarios satisfechos. En el caso de los
organismos méds arrfiesgados, simplemente asumen escalas diferentes,

Sin lugar a duda ocurre que la inflacion hace que la escala de sueldos de la Administracion
Piiblica sea deficiente, por lo que los organismos tienden a buscar otras formas de
remunerar a sus funcionarios

Ademis, el desempleo ha generado que el Estado como patrono, cree puestos de trabajo, en
muchas ocasiones innecesarios, a fin de disminuir la tasa de desemplzo y proporcionar
mejores condiciones de vida a sus ciudadanos.
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Existe un software, denominado SIGECOF, que ahora se encuentra adaptado a los
requerimientos de RRHH y por ende, de la administracidn salarial, se denomina
SIGEFIRRHH.

Las diferencias exi enla idn piblica, en coanto a la administracién de
sucldos, depende muy poco de los avances tecrioldgicos, inclusive el mantenimiento del
sistema actual no depende en mucho del aporte tecnoldgico, antes influyen otros factores,
con mayor impacto,

Existe un sistema que facilita la administracion del RAC, ¢} coal esté disehado

La administracion de personal es un drea (ue requiere una amplia especializacién y con ella
necesidades tecnoldgicas a fin de responder de manera eficiente a las necesidades de los
diferentes organismos, méas wun, en & caso de Venezuela, donde existe un gran nimero de
entes dependientes del gobierno central. Poco a poco se ha intentado automatizar los
procesos, los organismos han adoptado sistemas de némina y ahora se encuentran
digitalizando los expedientes de p 1. Maés alld de mejorar los procesos internos de
cada organizacion, se debe lograr que la comunicacién entre los organismos y Vicepladin
sea eficiente y clara, a fin que ese Grgano pueda responder con mayof rapidez a las
Ssasidad

considerando los elementos legales que soportan al sistema. La tendencia deberia ori
a un sistema que abarque la totalidad de la administracion de sueldos, desde el ingreso
hasta el egreso, incluyendo la compensacién.

La tecnologia entendida como el desarrollo de software cieamente tiene poco que ver con
el disefio del Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos de la Administracién
Piiblica Centralizada, sin embargo, entendida ésta en un sentido mas amplio, como el
Know How, en la parte interna de los organismos existe muy poco y esto si incide en el
Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos.

ZOo=OQOQerrRocHNdA<nEm =R

Existen avances generales del conoci ), a nivel mundial, que no han sido asumidos por
&} organismo Tecior, poT comsiguienie la adminisiracion piblica va en direccion contraria a
lo que se requiere. Por otra parte existen problemas estructurales tanto en VICEPLADIN,
como en los organismos que constituyen la Administracidn Piblica Centralizada, lo cual
hace pensar que la solucidn costaria conseguirla, aunado al hecho del bajo perfil del
personal que compone VICEPLADIN,

En este sentido, el proyecto que desarrolle VICEPLADIN debe involucrar a 1os expertos en
¢l tema, de cada uno de los organismos, a fin de detectar las necesidades y tipologias, asi
como disminuir la homologacidn que tiende a la inequidad por no considerar situaciones
propias de cada ente. Adicionalmente se deben incluir algunas consideraciones tedricas, ya
que el sistema se encuentra impactado por otros aspectos, a partir de los cuales se puede
imnovar en politicas de administracion con el propdsito de adaptarse a las exigencias
anteriormente mencionadas.

El debate debe considerar a la necesidad de 1 el sopoite legal de o que realmente
sucede y que las nuevas politicas estén ajustadas al presupuesto y criterio de
VICEPLADIN. Tal vez la manera de lograr esto sea establecer lineamientos generales y dar
cabida a que cada organismo administre su escala y de esta manera no se atenta contra la
autonomia de la administracién del sistema.

Otro elemento que debe considerarse es que en un mismo organismos, VICEPLADIN
coexisten dos roles, el de ministerio y el de rector de los demds ministerios, en materia de
administracién de personal. A estos no les debe agradar la idea que existan organismos que
ganen mas que ellos mismo, siendo ésta tal vez la razon fundamental por la que no generan
posiciones para que se desarrollen las nuevas escalas.

Los organismos adscritos a la Administracién Piblica, particularmente los ministerios, han
Hlevado a cabo proyectos de lev ito de manuales descriptivos de cargos, a fin de
adoptar un mélodo de valoracion de cargos cuantitativo que permita reflejar de una manera
més objetiva la realidad de dichas organizaciones, asi como, concluir en una escala
remunerativa mas competitive. De igual modo, existen minisierios que emprenden
mejoras, ante las deficiencias de Vicepladin, para responder a los cambios actuales, por lo
que mediante personas ajenas 4 1a Administracion Pablica pero con conocimientos técnicos
sobre los procesos de personal, buscan asesoria en esta materia.

oA
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4.2. Influencia de las variables secundarias del contexto en el Sistema (Tabla N° 14)

4.2 1. Contexto Politico

En cuanto al contexto politico las respuestas de estos sujetos estuvieron orientadas en
dos sentidos. El Sujeto 1 sefiala que los objetivos del gobierno actual han influido en el
Sistema de Clasificacién y Remuneracién de cargos, haciendo referencia a organismos que se
han creado bajo rango de ley, pero que no cuentan con la capacidad de organizarse en materia
de personal, generdndose asi formas de administrarse diferentes a las establecidas por la
normativa. Mientras que por su parte, los ministerios, ante la incapacidad del Ministerio de
Planificacién y Desarrollo para satisfacer las demandas de los mismos, al igual que los
organismos nuevos que se han creado, buscan expertos que puedan brindar apoyo en esta
materia. A este respecto resaltan dos tipos de ministerios aquellos que no desean parecerse a la
Administracion Piblica y emprenden la utilizacion de escalas diferentes o aquellos que por
desconocimiento de la normativa asumen posiciones igualmente diferentes. En lineas
generales la opinién del sujeto es que la manera como ha ido creciendo la Administracion
Piublica Centralizada, por las gestiones del gobierno, ha hecho que el Ministerio de
Planificacion y Desarrollo no pueda desarrollar su rol de asesor y por lo tanto no ha podido

responder en materia de Administracion de Personal.

Por su parte el sujeto 2 afirma que las medidas relacionadas con el personal estan
motivadas por los objetivos politicos, haciendo énfasis en la designacion de los ocupantes a
los cargos, violando en ocasiones la normativa referente a los cargos de carrera. Ademds se
refiere a la temporalidad de los cargos de alto nivel, sefialando que cada vez que ocurre un
cambio en ellos, los organismos deben convencer nuevamente sobre la realizacion de un
determinado proyecto, retardando asi la consecucion del mismo.

o

En este sentido, se observa una marcada influencia politica en cuando a la influencia de

las decisiones del gobierno de turno, ya que la trascendencia de las mismas puede permitirle o

no al Ministerio de Planificacién y Desarrollo ejercer el rol que le ha sido otorgado.
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4.2.2. Contexto Economico

La respuesta de los dos sujetos apunta a la influencia del contexto econdémico en las
escalas de sueldo dentro del Sistema de Clasificacién y Remuneracién de cargos. El Sujeto 1
sefala que las organizaciones requieren mejorar los sueldos de sus funcionarios a fin de contar
con el personal preparado que requicren y en este sentido se pueden mencionar aquellos
ministerios menos arriesgados que asumen la base legal impuesta, manejando asi la escala de
sueldos del Ministerio de Planificacion y Desarrollo y la administracion de las
compensaciones pero adicionalmente otorgan otros tipos de remuneraciones, mientras que los
ministerios més arriesgados utilizan una escala de sucldos diferente. En esta misma linea el
Sujeto 2 apunta que la inflacién ha llevado a los organismos a desarrollar otras formas de
remunerar a sus funcionarios. Mientras que, en otro orden de ideas, hace referencia a la
generacion de empleo por parte del Estado a fin de intentar subsanar los problemas en esta

materia.
4.2.3. Contexto Tecnologico

Ambos sujetos plantean como poco a poco se ha introducido la tecnologia en la
Administracion Pablica. El Sujeto 1, se refiere al SIGEFIRRHH cémo el sistema que estd
empezando a ser utilizado, mientras que el Sujeto 2 apunta sobre la automatizacion de los
procesos de ndmina. Lo mds importante independientemente del tipo de tecnologia que se use,
es que segln el Sujeto 1, las diferencias en cuando a la administracion de sueldos en la
Administracién Puablica no es consecuencia del aporte tecnolégico, sin embargo, el mismo
autor refiere que en los procesos internos de los organismo el “know how” es decir, el c6mo
hacer las cosas, si se ve impacto por los avances en esta materia, tal como apunta el Sujeto 2,
esto permite responder de manera eficiente a las necesidades particulares de cada ente, donde
se tiene que ir més alld del simple mejoramiento de los procesos internos, para logaar una red
de comunicacién efectiva entre el Ministerio de Planificacion y Desarrollo y sus ogganismos

adscritos, para que éste pueda reconocer sus necesidades.
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4.2.4. Proyectos de Reestructuracion

Tanto el Sujeto 1 como el Sujeto 2 coinciden en que existen deficiencias en el
Ministerio de Planificacién y Desarrollo para responder a los cambios que son necesarios
emprender en la Administracién Piblica. Por un lado el Sujeto 1 senala que los conocimientos
que existen a nivel mundial no han sido asumidos por este ente, recalcando ademds los
problemas estructurales del ministerio y la ausencia de personal con el perfil que se requiere
para llevar a la practica dichos conocimientos, coincidiendo con el Sujeto 2, en cuanto a que la
asesoria de personas con los conocimientos técnicos debe ser buscada en personas ajenas al

Ministerio de Planificacién y Desarrollo.

En esta linea, el Sujeto 1 afirma que el Ministerio de Planificacién y Desarrollo en el
proyecto de mejora que emprenda, debe involucrar a expertos en la materia, a fin de localizar
las necesidades propias de cada organismos, sefialando que las homologaciones de los cargos

atentan contra equidad por no considerar las situaciones propias de cada ente.

Asi mismo, el Sujeto 1 también afade que se debe flexibilizar la normativa, ya que
plantea la posibilidad de tener lineamientos generales con soporte legal, a fin que los
organismos posean mas independencia en la consecucién de sus procesos y por ende de la
administracién de la escala de sueldos, que es donde se han incurrido en mayores reformas,
que tal como plantea el Sujeto 2, se comienza con el levantamiento de la informacion de los
cargos a fin de desarrollar un sistema de valoracion de cargos que culmine en una escala de

sueldos mds competitiva.

En otro orden de ideas, el Sujeto 1 destaca el doble rol del Ministerio de Planificacion
y Desarrollo, al ser un ministerio por un lado y por otro, ser rector en ciertas competencias, del
resto de los ministerios. Desde esta perspectiva segin el sujeto ex{%evistado,
independientemente de la normativa, no seria del agrado del mismo, que existan sueldos

mayores a los percibidos por ellos.
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VI. CONCLUSIONES

El estudio que se llevo a cabo tuvo como punto de partida la realizacion de un Modelo
Diagnéstico, a fin de estudiar al Sistema de Clasificacién y Remuneracion de Cargos de la
Administracién Publica Centralizada, tal como se ha planteado de manera reiterativa a lo largo
del trabajo, en el cual se definieron las variables que se han tomado en cuenta a fin de llevar a
cabo el trabajo de campo, principalmente por medio de entrevistas y del andlisis de la
normativa, por tanto las conclusiones se centrardn en destacar datos relevantes identificados en
la recoleccion de la informacion, acerca de las relaciones de los elementos que componen

dicho modelo.

En primer lugar es importante precisar que la interaccion entre los actores, la normativa
y el contexto politico, econdmico y tecnolégico han devenido en lo que se puede denominar el
proceso real del Sistema de Clasificacion y Remuneracién de Cargos, considerado éste como
una adaptacién de los subprocesos del sistema a las particularidades propias de cada
organismo adscrito a la Administracién Pablica Centralizada, conservando lo que la normativa
establece. En esto dltimo se hace necesario detenerse, a fin de senalar como ha influido el

mencionado contexto en dicha dindmica.

En cuanto a la normativa, variable focal del sistema, no es dificil asumir que el rol
regulador y asesor del Ministerio de Planificacién y Desarrollo se encuentra inimizado ante
el papel restrictivo que ejerce el marco legal del sistema, sin embargo segun los resultados
obtenidos los organismos parecieran hacer caso omiso a las limitaciones y generan

mecanismos alternos, a fin de ajustar las necesidades reales al deber ser, mas atin si se
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considera que los lideres, en materia de clasificacion y remuneracion han asumido un papel
participativo en la bisqueda de mejoras y reformas en la administracién del sistema, atn

cuando la normativa no permita su implementacién.

En cuanto al interés de los organismos en hacer sugerencias de reformas al sistema, la
Ley de Estatuto de la Funcion Publica les otorga la posibilidad de proponer al Ministerio de
Planificacién y Desarrollo los cambios y modificaciones que estimen convenientes introducir
en el sistema de clasificacion de cargos a los 6rganos o entes de la Administracion Piblica
Nacional. En lo concerniente al resto de los subprocesos han quedado incluidos de igual modo

en los proyectos de reestructuracion, ain cuando la Ley no los mencione.

La influencia del contexto politico, segin el analisis de los resultados, de modo general
se encuentra atada a la alta rotacién de los ocupantes de los altos niveles y al clientelismo, lo
cual retrasa los procesos de mejoras y ademads los condiciona en funcién de las exigencias de
poder que tenga la bandera politica de turno. Asi mismo se percibié que es preponderante la
honestidad de los Funcionarios Publicos, a fin que los recursos no se desvien, en funcién de la
parcializacién politica. Por su parte, en cuanto al contexto econdmico del pais, se debe lograr
una estabilidad que le permita responder al Estado, como patrono, a las exigencias de la
gestion de personal de la Administracion Piblica. Ademads, la inflacion ha generado que las
escalas de sueldo no permitan responder al elevado costo de vida, por lo que se han buscado,

tal como se explic6, medidas alternas para subsanar esta deficiencia.

Por dltimo, en cuanto al contexto tecnolégico, todos los actores estdn conscientes de la
importancia de esta variable en el sistema, puesto que los avances en esta materia permiten
llevar a cabo los procesos de una manera mds rdpida y eficiente, sin embargo pareciera que en
la Administracion Puablica Centralizada los cambios se han dado de una manera lenta, bien sea
porque la infraestructura de los organismos no lo permiten o por la restringida capacidad de
los usuarios. Por otro lado, también destaca el hecho que la tccnologfa" lleva consigo
reducciones de personal y el Estado venezolano se ha caracterizado por ser un empleador por

excelencia.
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Asi mismo no se debe dejar de lado, en cuanto a esta materia que aunque los cambios
han sido lentos, si han ocurrido, ya que se cuenta con sistemas de néminas, asi como la
inclusién del médulo de Recursos Humanos al SIGECOF, donde ya ha habido avances en
materia de digitalizacién de expedientes. Lo que queda claro es que los avances tecnolgicos
que puedan implantarse, deben tender a mejorar los tiempos de respuesta por parte del
Ministerio de Planificaciéon y Desarrollo, asi como a optimizar los procesos en cada

organismo, para disminuir el nimero de errores.

En resumen, la conjugacién de la voluntad politica, los medios tecnolGgicos y los
recursos financieros han influido en la dinimica de lo que se ha denominado el proceso real
del sistema. En este sentido, algunos organismos han buscado darle forma de proyecto al
proceso real, involucrando a los asesores en la bisqueda de propuestas, estableciéndose asi
una relacion que pretende variar de forma definitiva, algunos subprocesos, el contenido y la
administracién de los mismos, en funcién de las necesidades y la capacidad presupuestaria de

cada organismo, sin embargo la restricciones de la Ley no permite que se lleven a cabo.

Se puede prever que el Ministerio de Planificacion y Desarrollo no ha sido receptor de
los requerimientos de adaptacién que se han hecho evidentes en materia de clasificacién y
remuneracién de cargos, por parte de los organismos, ésta es la razén por la cual existen
diferencias entre lo que teéricamente se debe hacer y lo que en la prictica sucede, ya que se
buscan vias de escape ante la estandarizacién de los procedimientos. En torno a esto la
tendencia encontrada ha sido otorgar bonificaciones excesivas y generar un abultamiento de
los resultados en la evaluacién de desempeiio, a fin que el funcionario logre mejorar el salario
percibido mensualmente, como producto de su trabajo, que es lo que finalmente se persigue

con cualquier proyecto de reestructuracién en esta materia.

Por tanto, se hace preciso detenerse en el mecanismo por excelencia del que se valen
los organismos para nivelar las deficiencias de la estructura de sueldos, la as}gnacién de
bonos, los cuales pudieran o no ser aprobados por el Ministerio de Planificacion y Desarrollo y
en caso que no lo sean no serdn tomadas en cuenta para el cilculo de los pasivos laborales, en

el momento de la jubilacién del funcionario, en algunos casos. En este sentido, las
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prerrogativas sindicales han repercutido de modo importante al influir en la asignacion de
remuneraciones adicionales a los Funcionarios Publicos, lo cual tiene un mayor impacto en la
posibilidad de conceder bonos por cualquier concepto. Hasta aqui no se ha pretendido
establecer juicios peyorativos en contra de los procesos que se han descrito, sino mads bien

justificar las tendencias adoptadas, en base a los datos recolectados.

De modo general, se pudo percibir que la dindmica del proceso que ha generado el
desarrollo de proyectos de reestructuracién, anteriormente mencionados se han llevado a cabo
en tres fases, la primera ha sido la deteccién de algunas deficiencias, cuyas correcciones no
han sido asumidas por el Ministerio de Planificacién y Desarrollo, la segunda consiste en la

evaluacion de la problematica y la tercera en la fijacion del plan de accion.

Ahora bien, se pudo apreciar que por parte de los representantes del Ministerio de
Planificacién y Desarrollo se estd desplegando, en la actualidad, un proyecto tendiente a
introducir mejoras en el Sistema de Clasificacion y Remuneracion de Cargos, asi como en la

evaluacion institucional, el cual se pretende hacer efectivo aproximadamente en dos anos.

Llegado a este punto se puede asegurar que la intencién de hacer mejoras en el Sistema
de Clasificacion y Remuneracion de Cargos por parte del Ministerio de Planificacion y
Desarrollo existe, a juzgar por el proyecto que estdn desarrollando, lo cual denota que hay
conocimiento de este organismo acerca de las deficiencias o limitaciones del sistema, sin
embargo se estima que la efectividad del proyecto sea dos afios, lo que hace pensar que
probablemente los organismos sigan desarrollando mecanismos alternos que le permitan hacer
mejoras a lo que pueda ofrecer el ente rector. En este sentido se ha producido una respuesta
tardia por parte del Ministerio de Planificacion y Desarrollo y los demds organismos han

buscado asistencia en otros sujetos, a fin de resarcir las carencias.

.
by

w
En base a lo anterior las conclusiones se pueden sintetizar en la presentacion de un
Modelo Diagndstico ampliado, que incluye los elementos identificados durante la

investigacién y que son claves para definir la situacién actual del Sistema de Clasificacion y
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Remuneracién de Cargos de la Administracion Pablica Nacional Centralizada, especificando

el caso de los ministerios.
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VII. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones se han desarrollado en dos sentidos, las primeras se refieren al
enfoque que se considera pertinente para el desarrollo de préximas investigaciones y las
segundas al establecimiento de lineamientos que se pueden adoptar, en funcién de los

requerimientos de innovacién, en la materia.

Enfoque de proximas investigaciones:

. Se recomienda realizar futuros estudios en torno al Sistema de Clasificacion y
Remuneracién de Cargos de la Administracion Pablica Centralizada haciendo énfasis
en la investigacién especifica y exhaustiva sobre cada una de las variables del contexto
tratadas en el presente estudio y consideradas en el Modelo Diagnéstico, lo cual
permitird obtener una perspectiva mas profunda y menos general, acerca de la
influencia que tienen en el sistema la normativa y las condiciones politicas,

econdmicas y tecnolégicas del pais.

. En esta misma linea se propone la consideracién de otras variables, tales como los
sindicatos y la relacion de poder que regula la interaccion entre los actores
considerados en este estudio. De esta manera se presenta un grafico que pudiera servir

de referencia, a fin de llevar a cabo la investigacion:

\E
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Ministerio de
Planificacién vy Relaciones
Desarrollo exiaernas de

w poder
\ Marco Legal Sindicatos
E g

Practicas Administracién
Internas REHH

Relaciones
ocP internas de
poder

+ Se pudo captar en las entrevistas realizadas, de manera informal la existencia de dos
ministerios que no quedaron incluidos en la muestra, que en efecto han desarrollado
escalas de sueldos que difieren de las estipulaciones del Ministerio de Planificacion y
Desarrollo, tal es el caso del Ministerio de Produccion y Comercio y del Ministerio de
Energfa y Minas, en este sentido, se pueden considerar proximas investigaciones a fin
de constatar si esto sucede y cudl es la situacion actual del sistema de clasificacion y
remuneracion de cargos, en el caso especifico de estos ministerios, incluyendo el

estudio de la variable focal.,

- Resulta de interés enfocarse en aquellos organismos de la Administracion Piblica
Centralizada con dependencia funcional, exceptuando a los ministerios que hayan
introducido modificaciones en el mencionado sistema, sin encontrarse impactados por
las restricciones legales, por ampararse en la Reserva Legal, lo cual les otorga
autonomia funcional y organizativa a la mayoria de los érganos y entes englobados en
dicha politica y les permite disefiar su propia estructura organizacional, con algunas

restricciones que pudieran ser andlisis de este tipo de investigacion.

Propuesta de lineamientos que se pueden adoptar: *

« Al Ministerio de Planificacién y Desarrollo, se le recomienda, a fin de estudiar la

factibilidad del proyecto de mejora de las condiciones del sistema y optimizar el
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tiempo de ejecucién del mismo, constituir un comité liderizado por representantes de
las Direcciones Generales del Despacho del Viceministro de Planificacion y Desarrollo
Institucional; por los lideres de otros proyectos de reestructuracién en materia de
clasificaciéon y remuneracion de cargos, de los organismos de la Administracion
Piblica Centralizada y por representantes de la Procuraduria General de la Reptblica,
ente que presta asesoria legal al Estado y entre otros aspectos porque en esta institucion
se ha llevado a cabo un proceso de reestructuracion en lo concerniente al referido

| sistema.

. Desde una vision gerencial y estratégica, la situacién actual del Sistema de

Clasificacion y Remuneracién de la Administracion Piblica Centralizada puede servir
| de premisa para reconocer que los tipos ideales de los procesos son mas utiles como
' modelos analiticos que como referencias a lo que ocurre realmente, de lo que se
pudiera sacar provecho en tanto, las organizaciones piblicas venezolanas no solo usen
el dinamismo para precipitar el cambio y aumentar los recursos humanos, sino también
para entrenar administradores de personal con capacidad de mando y habilidades
técnicas, en pro de tener apoyo en los directores de personal para que respondan con
creatividad y asuman riesgos, en el momento de desarrollar innovaciones en la materia
y asi el Ministerio de Planificacién y Desarrollo pueda contar con los recursos para

asumir un rol de asesor, delegando la administracién en cada ente.
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VIII. FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION

A continuacion se pretende explicar en base a ciertos criterios, las condiciones

minimas necesarias orientadas a la factibilidad del estudio:

En cuanto a la factibilidad técnica, se conté con las competencias, habilidades,
conocimientos, instrumentos, herramientas metodolégicas, entre otros aspectos, para llevar a
cabo este estudio, en cada una de sus fases, desde la elaboracién del arqueo bibliografico, la
realizacién de las entrevistas necesarias y su posterior interpretacion hasta el andlisis de los

datos obtenidos.

Es preciso sefalar que los recursos y fondos necesarios, dado el estudio, no resultaron
ser un impedimento para la consecucion del mismo, ya que, los gastos se encuentran
| relacionados con el traslado a los organismos de la Administracion Piblica Centralizada para
la concertacion de entrevistas y por supuesto, con la presentacion del informe, de este modo el

| estudio es considerado factible, desde el punto de vista financiero.

La factibilidad de tipo institucional, se encontré determinada por el acceso a personas
claves, en las Direcciones de Recursos Humanos en los organismos de la Administracion

Pablica Centralizada que formaron parte de la muestra, a fin de obtener la informacion

referida al tema, a través de la realizacion de entrevistas y revision de documentos que se
encuentran a disposicion del publico en general. La muestra se conformé en base a las
| referencias de las personas a las que ya se tenia acceso. Al mismo tiempo, se conté con la
opinién de expertos (soci6logos, industridlogos, consultores, entre otros) en la materia,

quienes se encontraron receptivos y disponibles para suministrar la informacion necesaria.
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IX. ASPECTOS ETICOS

El trabajo estd alineado a un conjunto de consideraciones de tipo éticas, las cuales
supuso asumir ciertas responsabilidades, en primera instancia, con las fuentes de informacién.
Esto se refiere al compromiso adquirido tendiente a mantener la confidencialidad de la misma,
en algunos casos y en otros, a la trascripcion de manera exacta de los datos proporcionados

por algunos autores.

La ética es un elemento basico para el desarrollo de la naturaleza humana en su
relacion con el medio social, en tanto determina la estructura moral del medio y la manerd en
que el individuo acuerda con éste las relaciones de intercambio. En este marco, es preciso
considerar que se construyé el estudio y sus resultados, en base a los pardmetros que impone
[a reflexion sobre los distintos codigos morales, tedricos, culturales e inclusive, usuales, mas
aun, si se considera que estos resultados deben estar plenamente justificados y que, no son
suficientes los datos reales, sino ademas la reflexion y el espiritu critico que sobre estos se

construyen.

Por otra parte en lo que se refiere a las conclusiones finales y recomendaciones, se
parte de un conocimiento teérico, que permita comprender la diversidad moral de los
comportamientos humanos, sus valores, normas y actitudes que rigen las conductas

individuales y de los grupos y que afectan al desempefo organizacional.
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Anexo N°1: Escala de Sueldos del Personal Administrativo

T i OB T AR
1 2 3 4 5 ] T4 8 : 10 11 12 13 14 15
1 247.104] 266.714| 273.472| 280.585| 287.693| 295.175| 302.652| 310.524| 318.393| 326.670| 343.658 362,368 362.200| 372.302| 382.692| 54,87%
2 259,865 280.585| 287.693| 295.175| 302.652| 310.524| 318,393 326.670| 334.947| 343.658] 361.525| 370.688| 381.090| 391.661| 402.588 54,87%
3 273.472| 295.175| 302.652| 310.524| 318.393| 326.670 334.94?. 343.658| 352.368| 361.525| 380.326| 389.967| 400.848| 412,030 423.525| 54,87%
4 287.693| 310.524) 318.393| 326.670| 334.947| 343.656| 352.368| 361.525| 370.688| 380,326 400,104| 410.241| 421.688| 433,454 445,548 54,87%
5 302,652| 326.670| 334.947| 343,658 352.368] 361,525| 370.688| 380.326| 389.967| 400.104| 420,908 431 574| 443616 455.994| 468.717] 54,87%
6 318.393| 343.658| 352.968| 361.525| 370.688| 380.326| 389,967 400.104] 410.241| 420.908| 442,796 454.018| 466.685| 479.706 493.089] 54,87%
7 334.947| 361.525| 370.688| 380.326| 389.967 400.104] 410.241] 420.908| 431.574| 442.796| 465.822| 477,626/ 490.953| 504.650| 518.729| 54,87%
8 352.368| 380.326] 388.967| 400.104| 410.241| 420.908 431,5?4{ 442 796| 454.018| 465.822] 490.043 5{]2.461| 516.481| 530.891| 545.703| 54,87%
9 370.688| 400.104| 410.241| 420.908| 431.574 442.796| 454.018| 465,822 477.626| 490.043] 515.528| 526.568| 543.337| 558.496| 574.078| 54,87%
10 389.967) 420.908| 431.574| 442,796/ 454.018| 465,822| 477.626| 490.043| 502 461 515.528| 542.332| 556.077| 571.692| 587.539] 603.934| 54,87%
e 410.241| 442.796| 454.018| 465.822| 477.626| 490.043| 502.461| 515.528 528.588| 542,332 570.534| 584.993| 601.315 618.092 635.338| 54,87%
12 | 431.574| 465.822 477.626| 490.043| 502.461| 515.528| 528,588 542,332I 556.077| 570.534| 600.201| 615.410| 632.580| 650.231| 668.372| 54,87%
13 454.018] 490.043| 502.461| 515.528| 528,588 542.332| 556,077 570.534| 584.993| 600.201 631.410] 647.412| 665.477| 684.042| 703.128| 54,87%

14 | 477.626| 515.528| 528.588| 542.332| 556.077| 570,534 584.993i 600.201| 615.410| 631.410 664.245| GB81.078| 700.082| 719.613| 739.690| 54,87%

Anexo N°2: Escala de Sueldos del Personal Técnico y Profesional

A fﬁ:iﬁ”’f? F Al 5 ] 6 | 7 ] 8] ¢ : 0] 0] R ] B w ] m |
15| S5 S0 S s96%0) Git6w| ensw| oaset Gantes] o7oe9) euasn 7i20m| 79 o 791512 81856 gy
16| SSo66 S6s) 6116 Grsw) osut| 6o01%0 G76ses) evam| 712008 7306ta| 7eer| 7680 mincer] 802666] B55E0H| gy
1| 40 e25m| easr| GaL1eS] 676808 6o4doT 712008 7063 7anter] 7emeos] 7eone| soosst| ssared 875070 90040 gy
18| Gi16¥| GG169 676808 Go4497 712008 7o06te| 749i7] 7omces 7eB0ro] s0nsve] Ee06| 2172 96sue| 9210 9472| g,

| jg | 643441 6o497 72008 730613 749.127] 7eases| 788070 G0BSTZ 629,061 o016 Gr2172| 917ees| 943124 960.436] 996488 g0,

: 20 | 676899 7061 74t TeBGNS 7BOTY G0ASTZ| wall] as0ete) mravr2 soasds o17ss| 9852y| 9621er| 1010.48] 1048302 g o

2 | 72009 7RSSR TBOTY BBSTZ EAOGI| BSUGIG 672172 8o4ns 91728 941380 965207] 1016427 104a7ET| 1072re| 11028 g7

2 | ™12 808572 B0 GS0616 872172 B94048| O17E5| 941380 965287| 990.331|1.015427] 1068229 1.09B05K| 1.128.668| 1,160,159 B

2 | 78079 es06ts Gratr easds| 917525 941.360] 965207 990331 1.015.427| .041.628| 1.068229) 1.128778] 1185132 1,187 361| 1220487 -

2| ES0GI| 694040 GITSS 941380) 965237 903511015427 104 28] 1068208 108600 1128778 1162214 1215190 1248103 1289959 s,

25 | 82172 941380 965257 9031] 1016427 1041828 106829 1096004 1128778 1.152995) 1 182214] 1243.690] 1276388 1514080| 1350719 6467%

26 | 917525 990301 1015.427] 1.041.828 1068229] 1096 04| 1.120.77 1152998 1.162214] 1.212.950] 1248630 130831] 1344865 138287 1420955 547,
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Anexo N° 3: Rangos Considerados en la Evaluacién de Desempeno:

1 Muy por debajo de lo esperado
2 Por debajo de lo esperado

3 Dentro de lo esperado

4 Sobre lo esperado

3 Excepcional

Anexo N°4: Rangos Cuantitativos de la Evaluacion de Desempefio

10 Actuacion muy por debajo de lo Desempeiio deficiente, no cumple con
0-179
esperado los objetivos designados.
Desempefio que lo lleva a cumplir
180 - 259 Actuacién por debajo de lo esperado parcialmente el logro de los objetivos
asignados.
_ ‘, Desempeifio satisfactorio, cumple con
260 - 339 Actuacion dentro de lo esperado oy .
todos los objetivos asignados.
Desempeiio por encima de lo esperado y
- contribuye al logro de los objetivos
340-419 Actuacion sobre lo esperado ) )
propuestos, en ocasiones obtiene logros
adicionales.
Desempefio constantemente &
; ) extraordinario y contribuye a logros
420 - 500 Desempeiio Excepcional o _ .
adicionales no implicitos en sus
objetivos de desempefio individual.
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Anexo N° 5: Proceso de Evaluacién de Desempefio (OCP, 1998)

PLANES DE 4 PLAN DE

g OBJETIVOS DE 4 . :

ORGANIZACION LA UNIDAD TRABAIO =" DESEMPENOD EVALUACION
INDIVIDUAL
ETAPAS DEL PROCESO

Planificacion del desempefio: Seguimiento del desempenio: Evaluacién del desempeqio:
e[‘ijjacidn de objetivos *Revisiones periddicas eSesian de evaluacién
eEstablecimiento de pesos sDeterminacion de las discrepancias oPligy e aceifn de
eLogro de acuerdos del desempefio mejoramiento

sPlan de accidn correctivo
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DIRECCION GENERAL DE LA OFICINA DE PLANIFICACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS I e ] I

nm;ccmc‘m DE CAPACITACION Y DESARROLLO —
LW
EVALUACION DEDESEMPENO

NIVEL ADMINISTRATIVO

PERIODDO EVALUADO DESDE HASTA

SECCION"A"
DATOS DE IDENTIFICACION

* EL PRESENTE INSTRUMENTO DEBE SER LLENADO POR EL SUPERVISOR INMEDIATO EN BOLIGRAFO, LETRA DE IMPRENTA Y SIN CORRECCIONES.
* PARA LLENAR CADA SECCION SE RECOMIENDA LEER DETENIDAMENTE LAS INSTRUCCIONES CORRESPONDIENTE.
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ESTABLECIMIENTO Y EVALUACION DE OBJETIVOS DE IDESEMPENO INDIVIDUAL
; E S LT A ._:f: ‘j;

i

- i
Y O”- v ""’I » ] . -
En esta seccion se establecen los Objetivos de Desempeiio Individual (€D.1.) que tz_l\--;ﬁ:ﬂémnano debe cumplir en el periodo a evaluar.
¥ 3 ,«.,

N DF Eyal

50
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SECCION *C* - - /;/
EVALUACION DE COMPETENCIAS L =2
En esta seccion se ponderan las competencias en relacién al cargo y se evaliian de acuerdo al grado en que estén presentes en el

evaluado.

- COMPROMISO 'CON VALORES ORGANIZACIONALES Mide el grado de
identificacion y responsabilidad con los valores y cultura de la Institucion. Atiende mas
a los intereses organizacionales que a los personales. o b
2.- AUTODESARROLLO: Mide la motivacion para el me;oramtento continuo a traves“

de estudios, cursos, lecturas y cualquier otra actividad individual u organizacional que
aseguren su evolucion personal y profesional.

3.- CALIDAD DE SERVICIO: Mide el grat_:ro en que los procesos de trabajo y la
relaciones interpersonales reflejan el interés por satisfacer los requerimientos de los
usuarios externos e internos ofreciéndoles el mejor servicio.

4.- RESPONSABILIDAD SOBRE RECURSOS: Mide el grado de responsabrlldad del
empleado por la conservacion, uso y mantenimiento de los bienes materiales y
equipos asignados a su area, a fin de optimizar la utilidad y el beneficio de los mismos.
5.- ADECUACION A LAS NORMAS DE LA ORGANIZACION: Mide el grado en que el
empleado cumple con las politicas, normas y procedimientos establecidos por la
Organizacion en cuanto a: apariencia personal, puntualidad, asistencia y otras
normativas. _ , N _ 4 |
6.- PRECISION Y RAPIDEZ: Mide la destreza para realizar la labor utilizando la menor
[cantidad de recursos y esfuerzo.
7.- RELACIONES INTERPERSONALES Y COMUNICACION: Habilidad para recibir,
comprender y transmitir ideas en forma oral y escrita. Interactia en forma cordial y
colaboradora con superiores, compafneros de trabajo, usuarios internos y externos

para mejorar y mantener un ambiente de trabajo armonioso.

8.- ORIENTACION AL LQGRO: Disposicién por trabajar bien o competir para superar
un estandar de excelencia. Asume riesgos calculados y consigue resultados.

DCD - DE - LB. 0802
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SECCION D"
CALIFICACION FINAL: Es la sumatoria de los puntajes obtenidos en la seccién "B"y "C".

- Total seccién "B" : Coloque el total del puntaje obtenido en dicha seccion.
.- Total seccién "C" : Coloque el total del puntaje obtenido en dicha seccion.
- Total seccién (B+C) : Coloque la sumatoria del total de la seccién "B" mas el total de la seccién "C".

RANGO DE ACTUACION: Es la expresion cualitativa del desempefio del funcionario.

- Ubique el puntaje final en la Escala para obtener el rango de actuacion. Sl s
- Cologue el resultado en el espacio Rango de Actuacion. _ SRt Ve

esempenio deficiente, no cumple con los objetivos asignados.
1Desempeirio-que lo lleva a cumplir parcialmente el logro de los objetivos
ropuestos.

{Desempefio satisfactorio, cumple con todos jos objetivos asignados.
{Desempefio por encima de lo esperado y contribuye al logro de los
|objetivos propuestos en ocasiones obtiene logros adicionales.
{Desempefio consistentemente extraordinario y contribuye a logros
{adicionales no implicitos en sus objetivos de desemperio individual.

SECCION "E"

COMENTARIOS DEL SUPERVISOR:
Indique cualquier observacion que considere pertinente mencionar sobre los resultados de la evaluacion del funcionario;

asi como aquellas actividades que acuerden el supervisor y supervisado a fin de mantener e incrementar las fortalezas
demostradas o para corregir las areas débiles encontradas.

.iLiderizando la Cultura del Rendimiento y Desarrollo del Servidor Piblicol! - =
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SECCION "D

En esta seccion se obtendra el rango de actuacién del evaluado. - ;;(
— = b

CALIFICACION FINAL:

Total Seccion "B"

Total Secci6n "C"

Puntaje Final (B + C ) RANGO DE ACTUACION :

SECCION “E”
En esta seccion, exprese comentarios con respecto a los resultados de la evaluacién del funcionario, asi como las
acciones a seguir para mejorar las debilidades presentadas

COMENTARIOS D E L SUPERVIS OR




FIRMAS: .
Fecha: Indique dia, mes y afio en que realizé la evaluacion. AN
Supervisor Inmediato: Firmna del Evaluador.

Jefe Inmediato del Supervisor: Firma del. Jefe Inmediato del Evaluador.

A SER LLENADO POR EL EVALUADO. El evaluado indicara en la casilla correspondlente,\su acuerdo 0 no acerca de

los resultados de su evaluacion.
Comentarios: El avaluado podré expresar cualquier observacion adicional que considere pertmente sobre su evaluacién._

FIRMA DEL EVALUADO: El evaluado debera firma como serial de haber sido notificado de los resultados de su
evaluacion. Sin que su-firma implique aceptacion o no de los resultados.

FECHA DE EVALUACION: / /

FIRMAS:
JEFE INMEDIATO DEL SUPERVISOR:

SUPERVISOR INMEDIATO:

A SER LLENADO POR EL EVALUADO:

¢, Esta de acuerdo? Sl D NO D Comentarios

Y 4

FIRMA DEL EVALUADO: FECHA




