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RESUMEN

La principal necesidad del Centro de Transferenciay Desarrollo de Tecnologia CTT
de Los Andes es corregir los efectos negativos de la imposicién de sueldos al azar,
los cuales se dan por la inexistencia de un sistema de valoracion de cargos, ya que
en muchos de los casos los sueldos son asignados en base a una idea global y
carecen de un estudio técnico, sin tomar en cuenta como referencia los aspectos
detallados en los descriptivos de funciones, rangos de remuneraciones, factores de
valoracion y puntuaciones concretas. Es importante contar con pardmetros
objetivos que garanticen equidad, tanto interna como externa. Por lo tanto, el
objetivo general del presente proyecto es disefiar un sistema de valoracion de
cargos, y para ello se utilizara la metodologia de calificacion por puntos, ademas,
se creara un Comité conformado por la Direccion Ejecutiva, Direccion financiera y
un delegado o representante de cada posicion, se trabajara con 28 cargos
existentes en el Centro. Cabe mencionar que, este estudio tendra un alcance
descriptivo con un disefio no experimental, transversal, puesto que se busca
describir los factores de valor y realizar la valoracion de cargos. Es asi como
pretende plantear un sistema de valoracion salarial que brinde resultados precisos,
justos, transparentes y equitativos, lo cual servird como elemento de motivacion
para el personal y una herramienta administrativa formal que a su vez facilite la
toma de decisiones adecuadas en cuanto a las remuneraciones y que éstas vayan

acordes con cada cargo.

Palabras claves: sistema, valoracion, cargos, CTT de Los Andes
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ABSTRACT

The chief need of the Los Andes Transfer and Technology Center is to correct the
adverse effects of the imposition of random salaries, which in turn, occur due to the
lack of a job evaluation system. In many cases, the salaries are enforced based on
a global idea and lack a technical assessment, without taking into account as a point
of reference the aspects detailed in the job descriptions, remuneration ranges,
valuation factors, and specific scores. It is paramount to have objective parameters
that guarantee both; internal and external equity. Therefore, the general objective
of this project is to design a job evaluation system using the point method. In addition
to this, a committee will be created composed of the Executive Board, the Board of
finance, and a delegate or representative from each job position. A total of thirty-
eight job positions currently existing in the center will be included in this project. It is
worth mentioning that this study will have a descriptive scope with a
nonexperimental, cross-sectional, descriptive design since it seeks to describe the
value factors and perform the job position assessment. Thus, it is intended to
propose a salary valuation system that provides accurate, fair, transparent, and
equitable results, which will serve as an element of motivation for staff and a formal
administrative tool. This will facilitate appropriate decision-making regarding

remuneration according to each position.

Keywords: system, valuation, charges, CTT de Los Andes
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INTRODUCCION

Antecedentes tedricos y practicos

Hoy por hoy la administracién salarial y la compensacion es uno de los campos mas
importantes y estratégicos en funcion al recurso humano; varian por las diferentes
condiciones econémicas de los paises, y va de la mano con la competitividad del
mercado laboral, incluso cabe mencionar que, su estudio se ha potencializado en

estos ultimos arios.

La humanidad trabaja desde su existencia y que el salario es tan antiguo como el
trabajo mismo. Asi, el salario presenta una evolucion en el tiempo que empieza con
el habito de repartir establecida cantidad de sal entre los soldados de caballeria de
los ejércitos romanos para la alimentacion de los caballos, de ahi el término
empleado, cuyo uso se amplié a otros servicios, y con el paso del tiempo tuvo una
relacion monetaria; sin embargo, se cree que el concepto como tal, tiene una
referencia mas antigua que abarca la evolucion de los sistemas econdmicos con el

paso del tiempo (Marcano, 1993).

En tal sentido, la informacion se remonta a los salarios de los trabajadores agricolas
en Mesopotamia a quienes se les asignaba una unidad de
trigo (sila) como forma de pago por jornal. En Egipto se pagaba a los trabajadores
a cambio de una cantidad de pan, tejidos, aceite y trigo. Asimismo, la retribucion en
Grecia se refiere a que recibia varias “medidas” equivalentes una cantidad
determinada de trigo y de cebada. Por otro lado, en la antigua Roma, las actividades
laborales dependian directamente del estatus del trabajador, ya sean esclavos o
trabajadores libres, estos ultimos reciban un pago depende de su ocupacion

(honorarios o merces) (Varela, 2013).

En la Edad Media, existia una gran diversidad de instituciones, reglamentos y
ordenanzas que fijaban los salarios, en base al trabajo realizado y de la situacion

gue se atravesaba. Finalmente, en la época moderna, especificamente en la



revolucion industrial, con la rapida expansion del comercio, se necesito incrementar
la rapidez en la produccion, los trabajadores se especializaron, y producto de la
aplicacion de las maquinas se origind una gran transformacion técnica y econémica,
lo que obviamente generd desempleo e incluso explotacion ya que, las condiciones

laborales eran inhumanas, causa asi, el conocido estrés laboral (Varela, 2013).

Para hablar concretamente sobre el salario en Latinoamérica y Ecuador, es
necesario regresar hasta el Periodo Inca en el que se evidencia la existencia de la
relacién laboral llamada yanaconazco que no es mas que una condicion servil
esclavizadora, que incluso fue mantenida por los espafoles. No obstante, en la
Conquista Espafiola, se podian identificar dos tipos de trabajo indigena: la
encomienda y la mita, el primero con tinte protector, mientras que el segundo era

extremadamente explotador (Patifio & Valenzuela, 2015).

Sobre la época actual, cabe indicar que, se han constituido sistemas que regulan
los aspectos laborales, entre ellos las compensaciones basicas y los derechos que
por ley le corresponde a cualquier trabajador, para asi, velar por su buen vivir. Cada
pais tiene diferentes leyes y codigos de trabajo al que estan sujetos todas las
industrias, empresas u organizaciones, como es el claro caso del Ecuador y del
CTT de Los Andes, objeto de este estudio, cuyo funcionamiento se basa en los
principios de: “jurisdiccion, jerarquia, responsabilidad, desconcentracion,
coordinacion, cooperacion, eficiencia, eficacia y economia” (CTT de Los Andes,
2021a), y cuenta con una estructura organizacional definida, guiada por miembros

del Directorio.

Situacién problémica

El Centro de Transferencia y Desarrollo de Tecnologia CTT de Los Andes es un
centro adjunto a la Universidad Uniandes, el mismo que colabora en proyectos de
investigacion y fomenta la capacitacion. Fue creado en el afio 2014 y actualmente
cuenta con 60 colaboradores bajo ndémina, los mismos que cumplen con los perfiles
establecidos en cada puesto, y es aqui donde se genera la necesidad de crear un

sistema de valoracién de cargo, con el fin de que sus miembros no solo se sientan



satisfechos con el salario percibido mensualmente, sino que exista equidad dentro

del Centro.

En los ultimos afios se identifica la carencia de un sistema de valoracion de cargos
gue permita imparcialidad y competitividad, por esta razén ocasiona desigualdad
remunerativa y asignacion de sueldos sin un analisis técnico en base a las
necesidades. La valoracién de cargos parte de un descriptivo de funciones en la
gue se detallen las responsabilidades y tareas principales, la asignacion de puntos
a cada factor implica en algunas ocasiones valoraciones subjetivas, esta

ponderacion se actualizara con el tiempo y en base a las necesidades.

Planteamiento de problema

A continuacién, se detalla la formulacién del problema en base a una pregunta
cientifica para el presente proyecto de investigacion titulado “Sistema de valoracion
de cargos en CTT de Los andes en el afio 2021: ; Como mejorar la equidad salarial
en CTT de Los Andes en el afio 2021? Dicha interrogante sirve de base para

plantear la idea a defender.

Idea a defender

En este caso laidea a defender, se concreta como: un sistema técnico de valoracion
de cargos mejora la equidad salarial en el CTT de Los Andes con la participacion
de las lineas de supervision. En base a esta propuesta se espera dar solucién al
problema presentado y de esta forma, brindar un procedimiento sistematizado para

la valoracion efectiva.



Objetivos de lainvestigacion

Objetivo General

El objetivo general de este proyecto se precisa en: Proponer un sistema de
valoracién de cargos en CTT de Los Andes para mejorar la equidad salarial en el
afio 2021. De esta manera, se espera cumplir con la propuesta mencionada en el
epigrafe anterior. Adicionalmente, se proponer varios objetivos especificos, los

cuales se detallan a continuacion.

Objetivos Especificos

1. Sustentar tedricamente la relacion de la valoracion de cargos y la
equidad salarial.

2. Evaluar la situacion actual de la valoracion de cargos y equidad
salarial en CTT de Los Andes.

3. Actualizar los perfiles de funciones y realizar la valoracion de cargos
en CTT de Los Andes.

4. Disefar un sistema salarial que incluya el manual de valoracion de

cargos y politicas para CTT de Los Andes.

Justificacion de la Investigacion

Es vital que el Centro de Transferencia y Desarrollo de Tecnologia CTT de Los
Andes corrija los efectos negativos que genera la imposicidon de sueldos sin
sustento técnico o metodoldgico, por tal motivo es fundamental la implementacion
y Su posterior implantacion, de un sistema de valoracion de cargos, que garantice
transparencia y equidad tanto interna como externa, en dicha Organizacién. Este
sistema permitira que sus colaboradores tengan un trato objetivo en base a sus
responsabilidades, las cuales estaran claramente definidas en los perfiles
correspondiente y, ademas, facilitara el proceso de gestion de carrera en CTT de

Los Andes.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Estudios previos

Son variadas las publicaciones desarrolladas en distintos niveles académicos, asi
como en diferentes partes del mundo, a continuacién, se detallan algunos trabajos
destacados y que poseen cierta relacidén con el objeto de este estudio, entre los que
se desarrollan andlisis de métodos de valoracion y planteamiento de sistemas y
politicas salariales.

El “Analisis comparativo de tres métodos de valoracion de puestos de trabajo”,
presenta las similitudes y contrastes de distintos métodos de valoracion de puestos
en una muestra especifica, cuyo fin es posibilitar la toma de decisiones acertadas,
cabe indicar que previamente se llevo a cabo la evaluacion y descripcion de éstos.
Como conclusion obtuvo que tanto el método de puntuacion, el sistema HAY, como
el método DEPYET, los catalogan de forma similar, por lo que es primordial elegir
el método que se acomode mejor a los objetivos, cultura y valores de la

organizacion. (Berrocal, 2016)

Por otra parte, en su trabajo” Analisis, Descripcién y Valoracion de Puestos de
Trabajo en las Organizaciones”, demuestra la precisién del empleo de herramientas
para la valoracion de cargos de una organizacién y como una excelente sinergia de
funciones entre los miembros, lograra la optimizacion de su labor. En este estudio
se comprueba la utilidad, necesidad de aplicacion y resultados positivos de las
herramientas empleadas, concluye que tener un objetivo claro, estrategias y

funciones definidas facilitan el trabajo de los empleados., (Iranzo, 2017)

En su articulo “Estudio salarial de las micro y pequefias empresas del municipio de
Restrepo, Meta, Colombia”, mencionan que, es importante fortalecer los sistemas
de compensaciéon y contratacion mediante una metodologia que cumpla con la
normativa legal, en cuanto a la firma de contratos se refiere; ademas, evidencian

gue la asignacion de un salario para determinada actividad o cargo se define en



base al criterio personal del duefio de la empresa o negocio de la localidad, los
incentivos laborales son los que forjan la estabilidad de los colaboradores, los
cuales se utilizan, bonos por antigiedad o por cumplimiento de metas; sin embargo,
la mayoria de los contratos son pactados de manera verbal e informal, sin validez
y por lo que, en la generalidad de casos no se tienen los beneficios

correspondientes. (Torres et al., 2016)

Asimismo, en su disertacion titulada “Desarrollo de un sistema de remuneracion
para la empresa Incinerox, ubicada en la ciudad de Quito afio 2012”, utiliza la
metodologia de valoracién de cargos para la determinacion de rangos salariales,
los mismos que aportan en la motivacion del personal y se constituye como una
herramienta que facilita la toma decisiones y la ejecucion de directrices mas
técnicas, mediante un andlisis previo de cada caso, los colaboradores son
participes de planes de carrera. Adicionalmente facilita el levantamiento de
procesos de esta area con los documentos correspondientes. (Arteaga, 2013)

Por otro lado, en su articulo “Elaboracion de una politica salarial, por medio de la
herramienta de valoracion de cargos para una empresa de servicios
transaccionales del Ecuador”, identificaron los puestos claves dentro de la
organizacion, lo que sirve de referencia para entender las diferencias entre los
salarios, emplea una metodologia de valoracion de puestos que califica tres
aspectos: conocimiento, responsabilidad, esfuerzo y las condiciones de trabajo, las
mismas que aportaran en la retencion del talento, ya que se evidencio que existen
varios cargos que requieren una homologacién salarial, la misma que cuenta con

analisis y metodologia definida. (Mantilla & Jacome, 2019)

Desde esta perspectiva en el trabajo de investigacion cuyo titulo es “Manual de
valoracion del talento humano en El llustre Gobierno Municipal del canton Antonio
Ante”, proponen una herramienta administrativa para valorar su talento humano
emplea el método de puntos mediante la medicion de distintos factores incluye la
aplicacion de pruebas psicoldgicas, test proyectivos, dinamicas de grupo y

evaluacion del desempefio, cuyo resultado es una valoracién cuantificable para



cada puesto, lo que facilitara la gestion en dicha Institucion. (Acosta & Herrera,
2015)

Finalmente, en el trabajo de titulacion “Propuesta de valoracion y clasificacion de
puestos en el Area administrativa de la Universidad Politécnica Salesiana Sede
Cuenca. Ecuador: Universidad Politécnica Salesiana” demuestran que la valoracién
y clasificacion de cargos es el punto de partida para el establecimiento de un
sistema de remuneracion equilibrado, ya que permite establecer el valor de cada
puesto, y, ademas, ayuda a establecer las categorias salariales y los consiguientes
beneficios y utilidades; alcanza asi una gestiébn administrativa del capital humano

favorable para la universidad. (Sacoto & Zhingri, 2012)

1.2. Marco teodrico

1.2.1. Valoracién de puestos

Adentrandose en la historia de la valoracion de puestos, que tiene como promotor
el que es considerado como el padre de la Administracion Cientifica Frederick
Winslow Taylor, en el afio de 1881 se realiza un analisis minucioso entre el tiempo
utilizado para cierta actividad versus el valor que corresponde a la remuneracion.
Posterior a ello autores como Griffenhagen y Harry Hopf, entre los afios de 1909 a
1914 analizaron cada una de las actividades para cierta labor o cargo, las mismas

gue seran de apoyo para evaluaciones y clasificaciones.

Ademas, que se pudo jerarquizar con salarios maximo, intermedios y minimos con
limites en cada uno de los grupos. En el afio 1920 se da un gran paso mediante
una evaluacion de puestos mucho mas sistematica y formal, esto con el objetivo de
contar con una remuneracién mas justa para cada uno de los colaboradores en

base a su labor o esfuerzo generado (Sacoto & Zhingri, 2012).

Sobre el aspecto conceptual, primeramente, es fundamental detallar que es un

puesto de trabajo, el cual para (Zelaya, 2006) se entiende como un conjunto de



deberes, responsabilidades y obligaciones interrelacionadas y establecidas por una
autoridad para que sean desarrolladas por un encargado en una unidad de tiempo

determinada. Entre los elementos que lo conforman, sobresalen:

Organizacionales

De

comportamiento Ambientales

"

Figura 1 Elementos basicos que conforman un puesto
Adaptado de (Zelaya, 2006)

En tal sentido, la ponderacién de puestos de trabajo, es un procedimiento que
pretende determinar la posicion relativa de un puesto con respecto a los demas de
la organizacion, incluye una comparacion formal y sistematica ente ellos, a fin de

determinar el valor de cada uno con relacion a otros (Porret, 2007).

Se considera que es “el proceso sistematico, a través del cual se definen y se
aplican una serie de procedimientos de analisis y toma de decisiones, que permiten
determinar la cuantia (...) de cada puesto para la organizacién”, ademas, dicho
autor menciona que, la valoracion es un proceso basico dentro de la Psicologia
industrial y de la gestion del talento humano como tal, cuyo fin principal es
establecer su cuantia en funcion de la contribucion para la entidad (Berrocal, 2016),

no obstante, los resultados se emplean para diferentes propdsitos.

Asi, este sistema metddico sirve para establecer la importancia, y a la vez, su
significacién relativa en relacién a los objetivos organizacionales y la relacion con
éstos; de esta manera, alcanzar una conveniente representacion jerarquica que
permita remunerar apropiadamente a los trabajadores (Varela, 2013). Al respecto,
(Juarez & Carrillo, 2014), indican que, la valoracién de puestos es un proceso que

permite determinar la importancia relativa de los puestos en la misién, fines y



resultados de una empresa,; existen diferentes formas de ponderacion y no existe
un método ideal, sin embargo, su aplicacion en una empresa permitira discernir si

es el mas adecuado o no para su realidad.

La revision laboral, abarca la medicién de tareas que, ademas, contempla la
responsabilidad, la formacién, la experiencia, el esfuerzo, e incluso el control
emocional que desarrollard para la configuracion de un puesto de trabajo
propiamente dicho (Porret, 2007). De acuerdo con (Jiménez, 2009), la valoracién

de puestos exige el cumplimiento de las siguientes condiciones:

a) Tomar como unidad, la organizacion en su conjunto.
b) Recoger el valor organizativo en un momento determinado.

c) Realizar bajo la premisa de un desempefio adecuado.

La “sobre la valoracion de puestos de trabajo se han escrito millones de paginas y
concebido un sinfin de metodologias”, y ésta ser considerada como “un proceso de
gestion de recursos humanos por el que, utiliza una metodologia determinada, la
organizacion establece la importancia relativa de sus puestos de trabajo”
(Rodriguez, 2011).

Es importante tomar en cuenta que, el resultado final de la valoracién de cargos
sera el precio de este; sin embargo, se trata de algo mas que una mera cantidad
de dinero, para (Mejia, 2004) considera los resultantes de dicho proceso, esta
ponderacion se relaciona con varios aspectos, entre los mas significativos se

tienen:

e Las ocupaciones de la persona vs. las exigencias o requerimientos fisicos y
caracteristicas personales.

e La funcibn desempefiada vs. los perfiles de quien la desempefia o deberia
hacerlo.

e El nivel de contribucion o logro, el plus, nivel de responsabilidad y efectividad en

el desempefio vs. los resultados de los objetivos estipulados (Mejia, 2004).
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La importancia de la ponderacion de puestos radica en el hecho de “determinar un
valor justo a cada puesto y equidad interna en las organizaciones, con la finalidad
de ofrecer un sueldo remunerado acorde con las responsabilidades y perfil del
puesto” (UAFA - Unidad de Apoyo para el Aprendizaje, 2021). Asimismo, mediante
este proceso, la organizacion analiza objetivamente la importancia y el peso de
cada una de las tareas que son necesarias llevar a cabo. Esto sirve para determinar
los recursos econdémicos destinados a cada puesto y crear justamente, la estructura
salarial empresarial (Ramirez, 2021) Entonces entre los diferentes usos de este tipo

de valoracion, se tienen:

Retribuciones

A nivel organizativo Politicas de Recursos humanos

* Analisis y disefio organizativo « Disefio de sistemas de clasificacion profesional
+ Delimitar los diferentes niveles de responsabilidady, |- Desarrollo y gestién de personas

por tanto, un organigrama « Establecimiento de mapas y planes de carreras
« Delimitar la autoridad y responsabilidades organizativos
* Clarificar los roles
« Disefio y redisefio de puestos

Figura 2 Usos de la valoracién de cargos
Adaptado de (Berrocal, 2016)

Ademas, se incluyen los siguientes usos y beneficios de la ponderacion de puestos
de trabajo, que abordan la necesidad de creacion o perfeccion de diferentes
procesos dentro de la institucion (parte de los cuales es el sistema de valoracion),
dinamica que suele ser considerada como punto de partida para la asignacion de

objetivos institucionales:
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Revisar salarios

Reducir quejas y 1 e Valor y contribucion

rotacion \ de cada puesto ,‘I
Andlisis de la b VPT ‘ Seleccién, rotacion )
organizacion y promocion
Medir y controlar ‘ /7 Aclarar funciones y
| costos de personal / responsabilidades
Paliticas de
formacion

Figura 3 Otros usos de la valoracion de cargos
Adaptado de (Garcia et al., 2006)

Los elementos necesarios para realizar el analisis son los siguientes (Varela,
2013),:

a) Aprobacion de la direccion

b) Andlisis y descripcion de cargos

c) Organigramas

d) Modelo de valoracion

e) Comité de valoracion

f) Seleccion de puestos “tipo”

De este Ultimo, es recomendable tomar en cuenta los siguientes aspectos:

Que su contenido no sea objeto de discusiones.

1

2. Que no surjan cambios frecuentes en los puestos.
3. Que sean estables, conocidos y bien definidos.

4

Que sean de los mas destacados (Varela, 2013).
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Finalmente resta indicar que, las etapas de la valoracion de cargos son cuatro y se

muestran a continuacion:

Programacion y Valoracién con el
recogida de método
informacion correspondiente
i~ —~ -~ i~
Andlisis Revisién y ejecucion

Figura 4 Etapas de la valoracion de cargos
Adaptado de (Jiménez, 2009)

1.2.2. Métodos de valoracion

Existen dos tipos de métodos de valoracion de cargos:

1. Métodos no analiticos o cualitativos
2. Métodos analiticos o cuantitativos

En torno al método cualitativo, es aquel que principalmente estudia a cada uno de
los cargos de una manera global, es asi que no se realiza un analisis minucioso de
sus partes, ya que, su ubicacidén es de manera jerarquica o por grados. Tanto las
ventajas como las desventajas de este tipo de método se presentan en la siguiente

figura:

VENTAJAS vs DESVENTJAS

METODOLOGIA CUALITATIVA

VENTAJAS DESVENTAJAS

* Su aplicacion es rapida, no requiere de mucho | «Es una metodologia muy subjetiva.

tiempo. + Se limita a ordenar los puestos por jerarquia,
» Se basa en la apreciacion no se toma en consideracion la complejidad
* y no requiere de datos estadisticos o del mismo.

técnicos. » No existe un analisis detallado de los
« Fécil aplicacion. requeremientos o requisitos claves de cada
« Es integrativo, requiere de la generacién de uno de los puestos.

un Comité para la ejecucion.

1
Figura 5 Ventajas y desventajas Cualitativa

Fuente: Elaboracion propia
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Otra metodologia es la cuantitativa que, requiere de un andlisis de todas sus partes,
requisitos o elementos de los cargos de una institucion, a su vez estos tienen una
clasificacion y valoracion relativa. Las ventajas y las desventajas de esta clase de

meétodo se presentan en la siguiente figura:

VENTAJAS vs DESVENTAJAS

METODOLOGIA CUANTITATIVA

VENTAJAS DESVENTAJAS

» Se analiza cada una de sus partes, factores 0 |+ Toma mucha tiempo en su analisis y

elementos presentes en cada uno de los aplicacion.
cargos de manera subjetiva. + Los aspectos a evaluar son basicos.

* Se basa en la apreciaciony no requiere de |« Se limita a ordenar los puestos por jerarquia,
datos estadisticos o técnicos. no se toma en consideracion la complejidad

* Facil aplicacion. del mismo.

* Es integrativo, requiere de la generacién de un |+« No existe un andlisis detallado de los

[_Comité ﬁara la eiecucién. | iiﬂﬁii%iiﬁiﬁi % iiﬂi“i iﬁi i ﬁﬁi ﬁi iﬁﬁﬁ

Figura 6 Ventajas y desventajas Cuantitativa

Fuente: Elaboracién propia

Los factores y criterios tanto cualitativos como cuantitativos mencionados, seran
apoyados en un método o técnica formal y altamente comprobada, para crear un
sistema de compensacion equitativo, competitivo y efectivo, (Ledn, 2017) expone

un compendio de éstas, a continuacion, se puntualizan las mas sobresalientes:
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Métodos cualitativos Métodos cuantitativos

W W

METODOS DE JERARQUIZACION METODO DE ASIGNACION DE PUNTOS

v
=*Método de comparacién por parejas

oMETODO DE COMPARACION DE
=Método de clasificacion por categorias FACTORES

—De columnas alternas
=*DE LOS PORCENTAJES DE TURNER

—De division por grupos

. =*DE MATRICES Y PERFILES HAY
Del organigrama

Figura 7 Resumen métodos de valoracion

Fuente: Elaboracion propia

o Métodos cualitativos (Ledn, 2017)

Métodos de jerarquizacion

Antiguamente este método era uno de lo mas usados y se lo llamaba como método
de ranking, se toma en consideracion para empresas en la que sus integrantes no
superan los diez cargos, los cargos son basicamente clasificados depura su
relevancia y de esta manera establece las remuneraciones respectivas. Se
considera aspectos como: el nivel de dificultad de ejercer ciertas actividades, el
nivel de responsabilidad, etc., los mismos que tienden a ser muy generales
(Berrocal, 2016).

Si bien es cierto en el parrafo que antecede, se indicé que el método tradicional
mas antiguo y sencillo, pero, ademas, es el menos acertado, porque se basa en la
utilizacion de uno o varios criterios para realizar una comparacion, con el objetivo
de ordenar y clasificar los puestos de acuerdo con su importancia (Berrocal, 2016).

Esto se reafirma al indicar que su gran desventaja es precisamente “la subjetividad
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con que actuan los evaluadores al considerar los cargos en términos globales, en

lugar de hacerlo con discriminadamente en sus componentes” (Castillo, 2006).

Método de comparacién por parejas

Este se desprende del método tradicional de jerarquizacion, pone en paralelo cada
cargo con el resto, permite determinar para cada par de puestos cual es mas
importante (Berrocal, 2016) o, en otras palabras, “compara a los empleados en

turnos de a dos, y se los califica en cuanto al mejor desempeino” (Lopez, 2013)

Se utilizan factores muy genéricos para ejecutar esta diferenciacién, que hasta
cierto punto tiende a no contar con un criterio técnico y caen en preferencias en las
personas que ocupan el cargo analizado. Es una metodologia simple pero poco
confiable.

Método de clasificacion por categorias

Este es otra version del método de jerarquizacion simple, el cual se encasilla en la
categorizacion simultanea, ya que demanda la separacion de cargos, por lo general
se recurre a tres tipos: cargos no calificados, cargos calificados y cargos
especializados, y en cada uno se presenta el limite superior y el limite inferior de

los salarios.

En la primera etapa de este método, se determinan las categorias depende de su
naturaleza, mientras que, en la segunda, se establecen grados o niveles para cada

una de éstas; esto facilita la asignacion de los niveles salariales (Castillo, 2006)

También, se mencionan otras técnicas cualitativas:

De columnas alternas: en este ordenamiento se sitian los puestos en dos
columnas, a la derecha las de mas complejidad y a la izquierda las menos

complejas (Vértice, 2007).

De division por grupos: Agrupa a los cargos de acuerdo con los criterios

de mas a menos complejidad para posteriormente hacer una jerarquizacion
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en cada grupo emplea la comparacion por parejas para determinar la

ordenacion final (Gonzalez, 2017).

Del organigrama: “esta técnica parte de la base de la estructura
organizacional para hacer jerarquizaciones por departamento y luego hallar

resultantes entre cada uno de ellos” (Gonzalez, 2017).

Métodos cuantitativos

Método de asignacion de puntos

En lugar de utilizar niveles salariales, emplea puntos, los cuales son asignados a
cada una de las caracteristicas principales de los puestos, refleja resultados mas
precisos, porque permite manejar mas detalladamente los factores esenciales
(Pefa & Rositas, 2011).

Este es el método de valoracion mas empleado; por un lado, es analitico, ya que
los cargos se comparan y emplean los factores de la evaluacion con las
puntuaciones, y por el otro es cuantitativo ya que se le imputan puntos a cada
elemento del puesto, los cuales se suman para conseguir un valor total para cada

puesto (Chiavenato, 2009).

A continuacion, se presenta un proceso compacto de valoracion de puestos por el

método de puntos (Sacoto & Zhingri, 2012):
Seleccidn de Factores
Determinacion y definicidén de los puestos

Ponderacion de Factores

1.
2
3
4. Asignacion de puntos
5. Valoracion de puestos
6

Trazado de la curva salarial
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La clave de este método constituye la definicion de cada grupo escogido, la
discriminacion de cada uno de éstos en rangos, Y la asignacion de puntos a dichos
rangos, de acuerdo al manual de valoracion. (Castillo, 2006)

Método de comparacién de factores

Es una versiébn mejorada del método del escalafén en el que se ejecuta una
comparacioén entre los puestos, a diferencia de éste, el método de comparacion por
factores se analiza y evalla en base a ciertas especificaciones que exigen la
adaptacion de varias etapas, las cuales de acuerdo a (Chiavenato, 2009), son:

Levantamiento y analisis de Informacion de puestos

Elecciéon de factores a evaluar.

1.

2

3. Seleccion de puestos de referencia
4. Evaluacion de puestos de referencia
5

Asignacion de los pesos de los salarios entre los factores de la

evaluacion.

o

Desarrollo de la escala comparativa

7. Aplicacion de la escala

Las principales desventajas de este método radican en que la identificacion de
cargos basicos o claves, y la utilizacion del salario para valorar cada factor lleva a

la arbitrariedad de los evaluadores (Castillo, 2006).

Adicionalmente, se mencionan otras técnicas cuantitativas:

De los porcentajes de (William Turner): Esta es una variante del método de
comparacion de factores, califica tanto el grado de requerimiento de cada factor en
puestos claves, asi como la importancia de los factores respecto a cada puesto

considerado (Jiménez, 2015).

De matrices y perfiles (Edward Hay): Es adaptacién entre la graduacion por
puntos y el método de comparacion de factores, el cual se fundamenta en la

interpretacion y ponderacion de los factores: operativo, tactico y estratégico
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(Jiménez, 2015). “Se resume en que cada puesto requiere cierta cantidad de
factores como: pericia, solucién de problemas y responsabilidad; los niveles de
dichos factores se reflejan en escalas que son analizadas de forma consiente y en

consenso por el grupo de evaluacion” (Jiménez, 2015).

Para la presente investigacion, se considera aplicar el método de asignacion de
puntos, el cual es recomendado por la OIT para llevar a cabo la valoracién de
puestos de trabajo, ya que es uno de los métodos mas objetivos (Ramirez, 2021);
y consiste en “descomponer el cargo en cuatro factores fundamentales, y estos,
(...) en subfactores divididos en grados, a los cuales se les asigna un determinado
numero de puntos, sigue una progresion previamente determinada, y cuya finalidad
sera identificar la importancia relativa del cargo” (Ledn, 2017); cabe mencionar que
para este autor, los factores en los que se dividen los cargos de cualquier

organizacion son: habilidad, responsabilidad, esfuerzo y condiciones de trabajo.

En concreto, se identifican un grupo de factores presentes en todos los puestos,
luego se determina el grado de intensidad de dichos factores presente en cada
puesto, en funcion de lo cual, se asignan los puntos correspondientes; la suma total
del puntaje de todos los factores, equivale a la valoracion de cada cargo dentro de

la organizacion (Rubié, 2016).

En este mismo contexto la metodologia por asignacion de puntos es la mas
aplicada por su técnica, ya que conlleva un analisis profundo en la comparacion de
cargos, se incorporan valores numéricos para asi tener un resultado general, para
ello es imprescindible detallar los factores que se toman en consideracion para el
estudio: (Chiavenato, 2009),



Requisitos
mentales

Habilidades mentales requeridas
Instruccidn necesaria
Experiencia anterior

Iniciativa

Aptitudes

Requisitos
fisicos

Factores de

Esfuerzo fisico

Concentracion visual o mental
Destrezas o habilidades fisicas
Complexidn fisica

especificaciones

Responsabilidad
en cuanto a

¥

Supervision de personal

Material, equipamiento o herramientas
Dinero, titulos o documentos
Contactos internos o externos

Condiciones de
trabajo

A

Ambiente fisico de trabajo
Riesgo de accidentes

Figura 8 Grupo de factores para la evaluacion por puntos
Adaptado de (Chiavenato, 2009)

Los fundamentos basicos de este método segun (Jiménez, 2009) se concretan:

19

1. El computo el contenido de los puestos, en base a la importancia de sus

diferentes factores que lo integran, lo que se manifiesta en una escala de

puntuacion.

2. El valor relativo de un puesto de trabajo en relacion a otro se fija por la

intensidad (o no) de cada factor, lo que se establece en grados.

Como se menciond anteriormente, este método es el mas aplicado en las

organizaciones, pero es necesario tener un manual donde se detallen las

descripciones tanto de los factores, como de los subfactores y sus respectivos

grados y valores numéricos (puntos) (UAFA - Unidad de Apoyo para el Aprendizaje,

2021); y asi, valorar los cargos de acuerdo con las descripciones de los mismos y

determinar su ponderacion total en puntos. Para lograr una escala de valoracion

relativa mediante esta técnica, que califique los cargos de la empresa de forma

equilibrada, se sigue los pasos que indica la Organizacién Internacional del Trabajo

(OIT):



Paso I: Determinar el o
los tipos de cargos que S Paso 2: Seleccién de S
se van a valorar en la

empresa

Paso 3: Seleccién y
cargos clave

— ] — ! L _l

\

Paso 5: Elaboracién de

la tabla maestra

Paso 6: Aplicacion de Paso 7: Determinacién
depuracion de

> los factores
seleccion de factores

20

Paso 4: Determinacion
determinacién de —> |y definicién de grados
factores de los factores

filtro estadistico para o, | Paso 8: Elaboracion de
— —>| delaponderacién de —> la matriz de puntacion

\

Paso 9: Elaboracion de
la matriz de valoracion ——>

relativa

Paso 10: Evaluacion y
aplicacion de
correctivos a la matriz
de valoracion

Figura 9 Pasos para la valoracién OIT
Adaptado de (Leén, 2017)

En cambio, detalla ocho etapas mas ampliadas, pero de forma mas puntual, las

cuales van desde la elaboracion de descripciones y de los analisis de los puestos

a evaluar, hasta la atribucion de puntos a cada puesto, es decir se enfoca en el

proceso de valoracion como tal. En la siguiente figura, se detallan dichas etapas. ,
(Chiavenato, 2009)

Elaboracion de las descripciones y de los analisis de los puestos a evaluar

st
Eleccién de los factores de la evaluacion

St
Definicién de los factores de la evaluacién

Gradacion de los factores de la evaluacion

¥

Ponderacion de los factores de la evaluacion

i
¥

Atribucion de puntos a los grados de los factores de la evaluacion

W
Preparacion del manual de evaluaciéon de puestos

WV
Atribucion de puntos a cada puesto

Figura 10 Etapas para la valoracion Chiavenato
Adaptado de (Chiavenato, 2009)
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Ademas, como estos autores mencionan, es importante considerar que, el proceso
de valoracion es el punto de partida para la implementacion de un sistema de
remuneracion equilibrado que permita instituir las categorias salariales
imprescindibles para obtener beneficios y utilidades que implican: la reduccién de
quejas y rotacion, revision de salarios, seleccion, aclaracion de funciones y
responsabilidades, contribucion de cada puesto y politicas de formacion, medicion
y control de costos de personal (De Nieves & Garcia, 2008).

1.2.3. Sistema de compensacion

Se decirse que una estructura salarial es el arreglo sistematico de los cargos en la
organizacion, que se lo realiza mediante un proceso de evaluacion y analisis en el
cual se consideran diferentes aspectos que van desde el tiempo de trabajo,
comisiones, homologaciones, incrementos, incentivos, etc.

En primera instancia, es valido indicar que las tendencias sobre Ilas

compensaciones se clasifican en seis dimensiones:

e De antigledad a contribucion. Compensar de acuerdo con las conocimientos y
habilidades de los trabajadores.

e De simple a multiple. Compensar no solo monetariamente sino, también, con
otros tipos de recompensas como: entrenamiento, capacitacion, horarios
flexibles, reconocimientos, etc.

e De extrinseco a intrinseco: Incluir elementos intrinsecos en la compensacion,
como lo son los incentivos y la motivacion.

e De periodico a instantaneo: Compensar de manera instantanea debido a los
constantes cambios del entorno.

e De unitario a diferencial: Atraer, recompensar y retener los empleados, con la
creacion diferentes composiciones que satisfagan sus necesidades
individuales.

e De independiente a coordinado: Sistemas de compensaciones relacionados con
la filosofia organizacional con el fin de que el empleado aporte la maxima valia

a la misma (Madero, 2009).
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Es importante, definir los factores tanto internos como externos que influyen en la
conformacion de los salarios, y de esta forma sentar las bases necesarias para un
sistema de compensacion justo y equitativo. En este caso, se recurre a
(Chiavenato, 2009) para hacerlo, este autor menciona los siguientes factores

organizaciones y ambientales:

¢ Tecnologia en los puestos de la orga-

nizacion
Factores ¢ Politica de recursos humanos de la
internos o organizacion
| (organizacio- “| * Politica salarial de la organizacion
nales) e Desempeno y capacidad financiera de
la organizacion

¢ Competitividad de la organizacion

Composicion
de los
salarios

¢ Situacion del mercado de trabajo

¢ Coyuntura economica (inflacion, rece-
sion, costo de la vida, etcétera)

Factores
— externos (am- »| ¢ Sindicatos y negociaciones colectivas
bientales) ¢ Legislacion laboral

¢ Situacion del mercado de clientes

* Competencia en el mercado

Figura 10 Composicién de los salarios
Tomado de (Chiavenato, 2009)

Igualmente, cabe indicar que, hay varios criterios basicos que se consideran al
momento de preparar un plan de remuneracion, para que de esta manera contar
con una visibn mas clara, objetiva y, sobre todo que prevalezca la equidad salarial.
A continuacion, se muestran algunos razonamientos que influyen tanto positiva o

negativamente:



23

Equilibrio interno Equilibrio externo
Remuneracion fija Remuneracion variable
Desempefio Antigiiedad en la compafiia
Remuneracion del puesto Remuneracion de la persona
Igualitarismo Elitismo
Remuneracion por debajo Remuneracion por arriba del
del mercado mercado
Premios monetarios Premios extramonetarios
Remuneracién abierta Remuneracion confidencial
Centralizacion de las Descentralizacion de las
decisiones salariales decisiones salariales

Figura 12 Criterios para un plan de remuneracion
Tomado de (Chiavenato, 2009)

Las bases fundamentales para la creacion de un sistema de compensaciones son:
el mercado laboral, la estrategia y los objetivos organizacionales, los perfiles de los
cargos y la capacidad financiera de una organizacion. Asimismo, es significativo
gue, el sistema de compensaciones esté organizado en base a la filosofia de la
organizacion, ya sea mediante el desarrollo de programas de remuneracion,
incentivos econdémicos y/o planes de retencion del capital humano (ESAN, 2016).

De tal modo, los principales objetivos de un sistema de este tipo son:

Adquisicion de Retener a los . Alentar el Cumplir con las
Garantizar la = Controlar los . L
personal empleados . desempefio disposiciones
calificado actuales igualdad adecuado costos legales

Figura 13 Objetivos de un sistema de compensacion
Adaptado de (Febrier, 2015)

En tal sentido, se deduce que un buen sistema de pagos lograra un equilibrio entre
los componentes monetarios y los que no lo son, influye efectivamente en la
satisfaccion y en la motivacion de los trabajadores (Madero, 2009), y en la
capacidad que cuenta la institucion, en este caso CTT de Los Andes. Dicha pauta

deriva en una politica salarial justa, la cual se ilustra en la figura a continuacion:
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Estructura salarial

Equilibrio interno Equilibrio externo
o -
R k'l
Evaluacién de puestos Clasificacién de puestos Investigacion de puestos
/
= = =

Politica Salarial de la Institucion

Politica de Recursos Humanos de la Institucién

Figura 14 Politica salarial

Adaptado de (Sacoto & Zhingri, 2012)

Al precisar una politica salarial, una organizacion podra estar en condiciones de
formular una estrategia de compensacion que le permita mejorar sus condiciones
para atraer, retener y motivar al personal que requiere su estrategia de negocio.
Ademas, le permitird mantener un esquema de compensacion pertinente y definir
los criterios para administrar al personal dentro del rango del salario

correspondiente (Juarez & Carrillo, 2014).

1.3. Marco legal

La (Constitucion de La Republica Del Ecuador, 2008), en su Art. 33, garantiza a las
personas trabajadoras, respetar entre otras cosas, remuneraciones y retribuciones
justas; en el mismo tenor, el (Cédigo de Trabajo, 2005) en su Art. 79, ordena
igualdad de remuneracion; en tal sentido, se dice que el Ecuador tiene una
normativa inclusiva y que el sueldo es la retribucion por ciertas actividades que van
a favor de una determinada institucién, la misma que ser justa a los esfuerzos
generados por las personas; en base a esta normativa vigente todas las empresas

estan llamadas a cumplirla a carta cabal.
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Adicionalmente, en el mismo instrumento legal, en el Art. 42 del Cédigo de Trabajo
de las obligaciones del empleador se menciona que, es obligacién del empleador
pagar las cantidades que correspondan al trabajador, alineados con el contrato y
de acuerdo con los mandatos de este instrumento legal (Cédigo de Trabajo, 2005).

Finalmente, en el Art. 81 del Cédigo de Trabajo, que se refiere a la estipulacion de
sueldos y salarios, se menciona que los sueldos y salarios se estipularan
libremente, pero no seran inferiores a los minimos legales, que en este caso es el
Salario Basico, el cual tiene una revision anual con caracter progresivo hasta

alcanzar el salario digno (Cddigo de Trabajo, 2005).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Tipo y enfoque de investigacion. Poblacion y muestra

Con el objetivo de proponer un sistema de valoracién de cargos en CTT de Los
Andes, para mejorar la equidad salarial se utilizd la investigacion aplicada, puesto
gue tiene como fin, utilizar conocimientos o investigaciones previas, las mismas que

aportan a la solucion de problemas de la sociedad en general (Vargas, 2009)

El enfoque de la investigacion es cualitativo ya que se busca el significado de los
fendmenos crean una teoria basandose de lo general a lo particular de una manera
subjetiva (Hernandez et al., 2014). La recoleccion de datos se registro en funcion
de los objetivos, mediante entrevistas al Comité conformado por la Direccion
Ejecutiva, Direccion Financiera y un delegado o representante de cada posicion, se

trabajoé con 28 cargos existentes en el Centro.

Cabe mencionar que, este estudio tiene un alcance descriptivo ya que se busca
especificar las caracteristicas y los perfiles de las personas, grupos y/o procesos
gue se sujete a analisis (Hernandez et al., 2014). Es asi que, se pretende plantear
un sistema de valoracion salarial que brinde resultados precisos, justos,
transparentes y equitativos, lo cual servira como elemento de motivacion para el
personal y una herramienta administrativa formal que a su vez facilite la toma de
decisiones adecuadas en cuanto a las remuneraciones y que éstas vayan acordes

con cada cargo.

Asi, cuenta con un corte no experimental, transversal, descriptivo puesto que busca
exponer factores y realizar la valoracidén en base a los requerimientos e informacion
de cada uno de los cargos; ya que implican la recoleccién de datos en un solo corte

en el tiempo, en base a los requerimientos e informacion de cada uno de los cargos.
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2.1.1. Poblacién y muestra

CTT de Los Andes cuenta una estructura organizacional bien definida misma que
se desarrolla durante el tiempo en base a las necesidades presentadas, pese que
el Centro es una empresa joven ha tenido un crecimiento evidentemente acelerado,
son 60 profesionales que brindan su contingente, mismos que se distribuyen entre

28 cargos.

2.1.2. Distribuciéon

a) Distribucion por Departamento

v' Direccion Ejecutiva: su objetivo es dirigir y controlar la gestién
empresarial integral en los aspectos administrativos, economicos,
financieros, comerciales, legales, técnicos y operativos, para lograr una
efectiva, eficiente y eficaz respuesta a los requerimientos de Uniandes de
acuerdo con los lineamientos establecidos por Directorio

v/ Comunicacién y Publicidad: el objetivo general de esta dependencia es
desarrollar la imagen corporativa de CTT de Los Andes y Uniandes
respectivamente, asimismo brinda los servicios a la colectividad en
general, cuenta con las herramientas y equipos idoéneos para asegurar
un producto de calidad a nuestros socios claves (Steakholders). Para ello,
el departamento cuenta con las siguientes areas: disefio grafico, disefio
digital y multimedia, community manager o manejo de redes sociales,
organizacion de eventos, radio y tv, esto con el fin de cumplir con
requerimientos de los usuarios.

v' Administrativo y de Talento Humano: el objetivo de este departamento es
proveer, mantener y desarrollar el recurso humano altamente calificado y
motivado para alcanzar los objetivos institucionales y personales, a
través de la aplicacion de programas eficientes. En el departamento estan
involucradas areas de los procesos CORE como son: laboratorio clinico
y de rayos X, unidad de atencion odontolégica o UAO y las areas

administrativas de soporte a usuarios y servicios generales.
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v' Financiero: al ser una parte integral del centro, proporciona ciertos
lineamientos y estrategias para que el Centro se mantenga en
movimiento, asegura el equilibrio y buen manejo de los recursos
econdémicos a través del control del gasto y optimizacién de los recursos.

v' Académico: el ambito académico es el principal servicio que presta CTT
de Los Andes, cumple asi con uno de los objetivos planteados que es,
brindar capacitacién continua y por competencias en las distintas areas
del conocimiento. Es asi como el presente departamento esta liderado
por el Director Académico y cuenta con dos areas: Language Center y

Capacitaciones.

Departamento de Comunicacion yI
— Publicidad

6 COLABORADORES |

Departamento Administrativo y
_— Talento humano

| 12 COLABORADORES
Direccién Ejecutiva
2 COLABORADORES |

Departamento Financiero
6 COLABORADORES

Departamento Académico
34 COLABORADORES

Figura 15 Distribucion de la poblaciéon por departamentos

Fuente: Elaboracién propia

b) Distribucion por Jerarquia

v" NIVEL ALTO O GERENCIAL: Se toma en consideracion el cargo de
director ejecutivo.

v NIVEL MEDIO O LIDERES DE AREA. Se toma en consideracion a los
jefes departamentales, jefe de capacién continua, jefe operativo

Language Center y analista operativo nacional.
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v NIVEL OPERATIVO O DE APOYO: Se toma en consideracion a los
docentes, soporte técnico, auxiliares administrativos, UAO (Unidad de
Atencion Odontologica), laboratorio clinico y servicios generales.

( )
ALTO GERENCIAL
1 COLABORADOR
- J
( )

MEDIO O LIDERES DE AREA
10 COLABORADORES

OPERATIVO DE APOYO
49 COLABORADORE3

Figura 16 Distribucion de la poblacién por niveles jerarquicos.

Fuente: Elaboracién propia

c) Distribucién por Ubicacion a nivel nacional

CTT de Los Andes tiene presencia en 3 regiones geograficas a nivel nacional
gue son sierra, costa y oriente por lo que se detalla la distribucion por sede

y por numero de colaboradores.

v' SIERRA: su matriz Ambato y en las sedes de Riobamba, Ibarra y Tulcan.

v COSTA: sus sedes Santo Domingo de los Tsachilas, Babahoyo con su
extension en Quevedo.

v ORIENTE: en la sede del Puyo.

Tabla 1 Distribucién por ubicacién geografica

CUIDAD COLABORADORES
AMBATO 42
RIOBAMBA

IBARRA 2
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TULCAN 4
SANTO DOMINGO 6
BABAHOYO 1
QUEVEDO 1
PUYO 2

Fuente: Elaboracion propia

d) Distribucion por Edad

Esta distribucion se la define segun la teoria de Erik Erikson (Bordignon,
2005), es decir, concierne el ciclo completo de la vida de las personas y su
reparticion por afios. Toma en consideracion que en CTT de Los Andes, se

tienen los siguientes grupos:

v' ADULTO JOVEN: Se considera el rango de edad desde los 20 a 30 afios.
v' ADULTO: Se considera el rango de edad desde los 30 a 50 afios.

v" VIEJO: Se considera el rango de edad después de los 50 afios.

\ 3 N RN
\ ADULTO JOVEN y ADULTO ) VIEJO _
. 32 V4 27 /4 1 4

Figura 11 Distribucion de la poblacién por edades

Fuente: Elaboracién propia
e) Distribucion por Género
v MASCULINO: Se considera a los colaboradores de género o sexo masculino
(hombres)
v FEMENINO: Se considera a las colaboradoras de género o sexo femenino

(mujeres).

Tabla 2 Distribucién por género
MASCULINO FEMENINO
26 34

Fuente: Elaboracion propia
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Distribucion por Nivel de instruccion

EDUCACION BASICA SUPERIOR: Se considera a los colaboradores
gue cuentan con un titulo de Bachillerato.

TERCER NIVEL: Se considera a los colaboradores que cuenten con un
titulo de tercer nivel.

CUARTO NIVEL: Se considera a los colaboradores que cuentan con un

titulo de cuarto nivel.

Tabla 3 Distribucién por Nivel de instruccion

EDUCACION TERCER NIVEL CUARTO NIVEL
BASICA SUPERIOR
5 28 27

Fuente: Elaboracién propia

Distribucion por Cargos

Finalmente, la presente distribucion se define en base a cada uno de los
departamentos CTT de Los Andes, es decir cuantos cargos existen en la

actualidad:

v' Direccion Ejecutiva: Director Ejecutivo y Auxiliar Administrativo
Direccion

v Direccion de Comunicacioén y Publicidad: Director de Comunicacion y
Publicidad, Community Manager, Auxiliar de Organizacion de
Eventos, Auxiliar de Disefio Digital y Multimedia y Auxiliar de disefio
Gréfico.

v Direccion Administrativa y de Talento Humano: Director Administrativo
y de Talento Humano, Soporte a Usuarios, Auxiliar de Servicios
Generales, Auxiliar de Radiologia, Auxiliar Laboratorio Clinico,
Auxiliar Administrativo UAO.
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v Direccion Financiera: Direccion Financiero, Contador General, Auxiliar
Contable Ventas, Auxiliar Contable Bancos y Auxiliar Contable
Compras.

v' Direccion Académica: Jefe Language Center, Coordinador
Académico, Coordinador Administrativo Nacional, Jefe Operativo,
Analista Administrativo, Auxiliar Administrativo Matriz, Coordinar
extension, Asistente Académico, Docente, Auxiliar Administrativo

extension.

DIRECCION EJECUTIVA
2 CARGOS
Direccién de Comunicacion Direccién Administrativa . D . . ., L.
. Direccion Financiera Direccién Académica
y Publicidad y de Talento Humano
5 CARGOS 10 CARGOS
5 CARGOS 6 CARGOS

N N N2

Figura 12 Distribucion de la poblacién por cargos

Fuente: Elaboracién propia

2.2. Tipo de recoleccion de lainformacidn, procesamiento y analisis.

El procedimiento de valoracion de cargos que se utilizé en CTT de Los Andes en la

presente investigacion requirié los siguientes pasos o lineamientos:

a) Actualizacion del organigrama estructural del CTT de Los Andes.

b) Revision y actualizacion de descriptivos de los 28 cargos existentes en CTT
de Los Andes en la actualidad.

c) Definicién del Comité de valoracion de CTT de Los Andes.

d) Efectuar la valoracion de cargos mediante la metodologia de puntos.

e) Procesamiento y analisis de la informacion sobre el diagnéstico realizado,

asi como de los métodos empleados para el procesamiento de la informacién
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2.2.1. Actualizacién del organigrama estructural del CTT de Los Andes

Como primer paso se dio la actualizacion del organigrama estructural del CTT de
Los Andes, es éste el mas importante, ya que aporta notablemente para contar con
una visién mas objetiva del estado actual del Centro, en cuanto a los cargos,
ubicacién y necesidades en base a la dinAmica de los diferentes procesos
generados en la ejecucion o creacién de nuevos servicios y productos.

En su estudio (Peralta, 2018) corrobora que, el éxito de una institucion tiene
consonancia con su adecuado disefio organizacional, su alineacion, ubicacién o
division, definicién de actividades, planteamiento de objetivos 0 metas que cada
uno de los cargos tiene para el cumplimiento del plan estratégico, ademas, que es

un hincapié para contar con ventajas competitivas en el mercado.

CTT de Los Andes en el afio 2019 contaba con un organigrama estructural con 34
cargos, a partir del presente analisis y actualizacion en el afio 2021, el Centro
cuenta con 28 cargos, los mismos que son ocupados por 60 colaboradores a nivel
nacional. Para la actualizacion del organigrama se desarrollé una entrevista inicial
con las Jefaturas Departamentales, la misma que tuvo una duracion de 20 minutos
por colaborador y se utilizé una encuesta que consto de 3 preguntas de opcidon
multiple y una de respuesta abierta (Anexo 1), posterior a la validacion y aprobacion
de la Direccién Ejecutiva, se tomé en consideracion las responsabilidades de todos
los cargos vigentes. Ademas, se evidencio la derogacion de ciertos cargos, que por

los cambios en los procesos y modalidad de trabajo se debieron que efectuar.

2.2.2. Revision y actualizacion de descriptivos de funciones

En la revision y actualizacion de los 28 descriptivos de funciones de los cargos
existentes en CTT de Los Andes, se ejecuto inicialmente una entrevista a cada uno
de los colaboradores de los cargos respectivos, para ello se tomo en consideracion

los siguientes lineamientos:

1. Para un mismo cargo, desempefiado por varios colaboradores, se entrevisto al
mas antiguo o a quien domine mejor sus actividades.

2. La entrevista se lo realiz6 mediante la plataforma zoom y presencialmente.
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3. Eltiempo estimado que llevo esta actividad fue de 60 minutos por cada cargo.

El formato del manual de cargos de CTT de Los Andes que se utilizé6 en el
levantamiento y actualizacién costa de 3 partes, que estan distribuidas de la

siguiente manera:

v" Visién General: En este apartado consta los datos generales del puesto y la

posicion correspondiente en el organigrama.

— DESCRIPCION DE PUESTO DE
[ [ crpeLos ANDEs TRABAJO

VISION GENERAL
VERSION:
FECHA

CARGO:

ID CARGOX:

ACTUALIZACION:

UBICACION:
DESCRIPCION

GENERAL

[(OBJETIVO)

DEPARTAMENTO-
SUBDIVISION:

Figura 13 Formato Descriptivo de Funciones Vision General

REPORTA A
[(NOMEBERE):

REPORTA A
[CARGO):

Fuente: Elaboracién propia

v' Detalles de la Posicién: Se detallan todos los requerimientos por cubrir en el
cargo como son: tipo y tiempo de contrato, detalle de las actividades principales
del puesto no influye el orden, principales clientes internos y externos (a quien
entrega informacion o brinda un servicio) y proveedores (de quienes recibe
informacion para la ejecucion y desarrollo de sus actividades laborales), se
identifica cuéles subordinados, experiencia laboral requerida (por afios y

cargos), requerimientos de instruccion (nivel y titulo),conocimientos especificos
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las competencias mismas que se identifican en base a una matriz y un

diccionario institucional.

OETALLES D6 LA FOLCION

|
QMET 2 PARCIa - HORAS POR BRAMAIA

AP ORA, N CONMIND pOorn

DASORPOMOMm Ot A0
[ACIVDADEL MNCPALLY)

Cumen

ISR 0A A JCan0)|
OPERENCA LANDEAL
ETTIEN
PEOLBAWINTOL
IMDNIT OO

COMOCIW BTN

Figura 14 Formato Descriptivo de Funciones Detalles de la Posicién

Fuente: Elaboracion propia

v' Posicion Contratada: Se detallan los datos de la persona contrata para ese
cargo.
POSICION CONTRATADA
PERSONA FECHA
COMTRATADA: CONTRATACION:
REVISADD POR
[NOMEBRE & CARGO):

APROBADO FOR
(NOMEBRE & CARGO):

COMENTARIOS
ADICIONALES:

Figura 15 Formato de Descriptivo de Funciones Posicién Contratada

Fuente: Elaboracién propia

2.2.3. Definicion del Comité de valoracion de CTT de

Los Andes

Posterior a la actualizacion de los descriptivos de funciones se dio paso a la
definicion del Comité de valoracién de CTT de Los Andes, esto con el claro objetivo

de precautelar la equidad y la objetividad, sobre todo que tenga relacion con los
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objetivos planteados por el Centro y exista sincronia con cada uno de los procesos

ejecutados, los miembros del Comité son los siguientes:

e Director Ejecutivo
e Jefe Financiero

e Jefe Administrativo y de Talento Humano

La Direccion Ejecutiva desarrolla las planificaciones estratégicas operativas del
Centro, por lo que determina ciertas funciones y actividades que aporten en el
ejercicio del cumplimiento de objetivos. Este cargo es miembro del directorio del
Centro, cuenta con la potestad de aprobar cambios propuestos.

La Jefatura Financiera, con su criterio mas anclado a presupuestos, valores o cifras
competitivas en el mercado en cuanto a salarios, brinda un criterio técnico y en base
a lo estipulado a las planificaciones y las bandas salariales que CTT de Los Andes

manejar.

La Jefatura Administrativa y de Talento Humano, esta involucrada en todo el
proceso de este sistema de valoracion de cargos de principio a fin, lidera dicho
proyecto y es generador de ideas en base a larealidad, y el criterio de optimizacion,

eficacia, eficiencia y dignificacion del talento humano institucional.

2.2.4. Efectuar la valoracion de cargos usando la metodologia de puntos

Considerado la doctrina presentada en el marco tedrico respecto a la presentacion
de metodologias de valoracion, la Institucion CTT de Los Andes por medio de la
Direccion Ejecutiva solicitd adoptar la metodologia de puntos, la cual es cuantitativa
y en la que se da una ponderacion en base a ciertos niveles y puntuaciones. Se
realiz6 un sondeo con consultores del area de Talento Humano y con los miembros
del Comité de valoracién, en relacion a la delimitacion de los factores y subfactores,
para garantizar que éstos, estén relacionados con las necesidades institucionales,

ademas, de que todos los cargos apliquen para la comparacion respectiva.

Para ello se definieron tres factores que son:



37

a) Madurez Profesional: se refiere aquellos aspectos por cumplir
estrictamente en el perfil de cada uno de los cargos, esta informacién se
encuentra en los descriptivos de funciones actualizados. Cabe indicar que,
dicho factor, se refleja en la destreza al ejecutar las actividades y en general,
en el desempefio laboral.

b) Incidencia Estratégica: consiente determinar como los objetivos se
vinculan a las estrategias organizaciones, asi CTT de Los Andes cuenta con
una planificacion estratégica operativa correspondiente al periodo 2020-
2025, para el levantamiento se contdé con la participacion de todos los
colaboradores en cada una de las areas correspondientes, quienes conocen
sus indicadores para poder alcanzar los objetivos institucionales.

c) Responsabilidad organizacional: no es mas que la adicion de las
responsabilidades individuales de los miembros, siempre bajo un liderazgo
gue potencialice las capacidades del talento humano. En este caso, se
evalla segun la participacion que tiene cada cargo en el Centro, para el

cumplimiento de los objetivos propuestos.

Cada factor arriba mencionado cuenta con subfactores, concretamente tres cada
uno, los mismos que tienen una clara, especifica y diferente distribucion, la cual se

detalla en las siguientes figuras correspondientes:

v Madurez Profesional

FACTORES SUBFACTORES

PERFIL ACADEMICO
MADUREZ PROFESIONAL |EXPERIENCIA LABORAL
HABILIDAD DE GESTION

Figura 16 Madurez Profesional

Fuente: Elaboracién propia

v Incidencia Estratégica
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FACTORES SUBFACTORES
ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO

INCIDENCIA ESTRATEGICA |TRABAIO EN EQUIPO
GESTION O CONTIBUCION PARA EL LOGRO DE OBJETIVOS

Figura 17 Incidencia Estratégica

Fuente: Elaboracion propia

v" Responsabilidad Organizacional

FACTORES SUBFACTORES

ROL DEL PUESTO
IMPACTO DEL CARGO O COMPLENIDAD
TOMA DE DECISIONES

RESPONSABILIDAD
ORGANIZACIONAL

Figura 18 Responsabilidad Social

Fuente: Elaboracion propia

A cada subfactor se le asigno un detalle 16gico y una escala que va desde el 1
(menos desarrollado) y en ciertos casos hasta el 8 (méas alto y de mayor exigencia),
en base a esto, se asigno para cada uno, la ponderacion respectiva y en la suma
total de todos podrian alcanzar 1000 puntos, este es el valor maximo o tope. Existen
subfactores que van a pesar mas que otros en orden al criterio del Comité de
valoracion, siempre anclado a la consecucion de objetivos organizacionales. Se

detalla en la siguiente figura, la distribucién de los puntos:

FACTORES PARA LA VALORACION DE PUESTOS

FACTORES SUBFACTORES PODERACION SUBTOTAL
PERFIL ACADEMICO 80
MADUREZ PROFESIONAL |EXPERIENCIA LABORAL 95 300
HABILIDAD DE GESTION 125
ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO 200
INCIDENCIA ESTRATEGICA |TRABAJO EN EQUIPO 100 500
GESTION O CONTIBUCION PARA EL LOGRO DE OBJETIVOS 200
ROL DEL PUESTO 50
RESPONSABILIDAD
IMPACTO DEL CARGO O COMPLEJIDAD 75 200
ORGANIZACIONAL
TOMA DE DECISIONES 75
TOTAL 1000 1000

Figura 19 Distribucion de puntos por factor

Fuente: Elaboracion propia
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Posterior se disefio el formato o matriz para realizar la calificacion y comparacion
I6gica y anclada totalmente a la realidad y necesidades del Centro, de cada uno de
los 28 cargos existentes en CTT de los Andes.

EXPERIENCIA
LABORAL
HABILIDADES DE
GESTION
ORIENTACION AL
CLIENTE INTERNO Y
GESTION O
CONTIBUCION PARA
EL LOGRO DE
OBIETIVOS
ROL DEL PUESTO
IMPACTO DEL
CARGO O
COMPLENDAD
TOMA DE
DECISIONES

=]
=
=
-
=]
<
o
<
=
—
=
-
o

TRABAIO EN EQUIPO

[R0N (N N

AHHEE

o Lis

Figura 20 Matriz de valoracién por puntos

Fuente: Elaboracion propia

En dicha matriz se detallaron los 28 cargos de CTT de Los Andes, inicialmente el
orden se tomO en consideracion del organigrama estructural de manera
descendente, y se procedid con la evaluacion respectiva. Seguidamente de la
asignacioén de puntos a cada uno de los cargos, se procedié con la transformacion
de puntos en dinero esto quiere decir que por cada uno de los cargos se establece
un sueldo promedio que perciben los colaboradores de una misma posicién Es asi
gue, en la suma total tanto de puntos como sueldos promedios se aplica la siguiente

ecuacion para obtener el valor en dolares por cada punto:

Total de sueldos

Valor =
aror Total de puntos

Y de esta manera, se tiene una visibn mucho mas objetiva para la ejecucion de
bandas salariales, sin dejar a un lado la competitividad del mercado y del entorno,
en este caso se tomaron como referencia, los sueldos que maneja la Universidad
Autonoma de los Andes, de modo que, con esta metodologia de valoracion de
cargos por puntos, se obtuvo una banda salarial similar y equiparable en la zona

centro del pais.
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2.3. Caracterizacion de la empresa o institucion

El Centro de Transferencia y Desarrollo de Tecnologias CTT de Los Andes es una
Institucion adscrita a la Universidad Regional Autonoma de Los Andes, con
personeria juridica y autonomia administrativa, econdmica y financiera en los
términos que establece la Ley. Estéa regida por la Constitucion de la Republica del
Ecuador, Cdédigo Organico de la Economia Social de los Conocimientos,
Creatividad e Innovacion, el Reglamento General para la Creacion de Centros de
Transferencia y Desarrollo de Tecnologias de la UNIANDES, su Estatuto, sus
Reglamentos Internos y por Resoluciones y Acuerdos de sus organismos y
autoridades.

El CTT de Los Andes tiene mas de cinco afios en el mercado y su finalidad es
desarrollar sistemas de capacitacion y formacion profesional debidamente
acreditados, en modalidades presenciales, semipresenciales y en linea, ademas,
presta servicios de laboratorio clinico, radiologia, audiovisuales, disefio grafico,
ensefanza de lenguas extranjeras, venta de productos odontologicos y uniformes.
Cuenta con el respaldo total de la Universidad Regional Autonoma de Los Andes
UNIANDES. Sus clientes principales son docentes, funcionarios y estudiantes de la
Universidad Regional Autbnoma de Los Andes o, también, se los conoce como la

comunidad Uniandina, y publico en general.

El CTT de Los Andes estd ubicado en la ciudad de Ambato, Provincia de
Tungurahua, en el Km. 5 1/2 Via a Bafios, Campus de UNIANDES, ademas, cuenta
con 7 sedes que son: Riobamba, Ibarra, Tulcan, Santo Domingo, Puyo y Babahoyo
con su extension en Quevedo, lo que le ha permitido expandir su &mbito de accion
y aportar al desarrollo productivo del pais.

Vision Institucional:

“Ser la mejor opcion de servicios y productos innovadores que generen
conocimiento y bienestar para mejorar los estandares de vida de la comunidad
universitaria y grupos de interés”

Valores Corporativos:
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Etica
Servicio
Confiabilidad
Vision

o o T

Es importante, también, dar a conocer los diferentes servicios y productos que

ofrece CTT de Los Andes, la comunidad Uniandina, y al publico en general. Entre

los servicios que presta el CTT de los Andes comprenden:

EL Language Center: cabe indicar que, CTT de Los Andes como principal
servicio tiene la ensefianza del Idioma Inglés a través de su Language Center,
del cual efectla la gestion académica, administrativa, financiera, operativa,
logistica y comercial. El Language Center oferta el Programa de Ensefianza de
idioma inglés para todos los estudiantes de la Universidad Regional Autonoma
de Los Andes y para todo el publico en general, en la Matriz del Language
Center ubicado en la ciudad de Ambato, asi como en las sedes, bajo las
modalidades presencial y semipresencial. Los cursos mencionados tienen un
alcance del nivel B2 de inglés de acuerdo con el Marco Comun Europeo de
Lenguas y su duracién es de 6 semestres en diferentes horarios para acoplarse
a las necesidades de los estudiantes y publico particular. Actualmente por la
emergencia sanitaria que atraviesa el pais se brinda este servicio de manera

virtual.

Capacitacion Continua a Uniandes y a la colectividad: CTT de los Andes es el
proveedor que maneja el PLAN DE CAPACITACION ANUAL de Uniandes,
realiza, también, cursos de capacitacion abiertos para profesionales en general,
en los cuales participan la comunidad universitaria. A través de esta linea de
negocio, promueve la participacion los docentes e investigadores de Uniandes,
para la prestacion de este servicio a la colectividad, demuesta un alto nivel en

cada uno de sus eventos y enfocandose en temas de actualidad e interés.

Disefio, diagramacion, audio y video: CTT de Los Andes brinda un servicio
integral de disefio grafico y comunicacion, ademas, de proponer soluciones

estratégicas, a través de la publicidad y herramientas digitales de ultima
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tecnologia para los distintos requerimientos de Uniandes. Con el objetivo de
desarrollar el potencial que tiene una idea, un producto o un servicio dandole
identidad a la institucion, implementa tendencias de marketing y publicidad. Los
requerimientos son efectuados por dependencias administrativas y académicas
de Uniandes, los mismos que son canalizados a través del departamento de
Relaciones Publicas y esta area a su vez, remite a CTT de Los Andes para que
sean atendidas.

Laboratorio clinico: realiza sus actividades en la planta baja del edificio Galeno
de Uniandes, consta de areas para atencion al cliente, toma de muestras y
procesamiento, ademas, cuenta con todos los equipos necesarios para los
examenes, cumple las normas requeridas por el ente de control ACESS
(Agencia de aseguramiento de calidad de los servicios de salud y medicina
prepagada). Ejecuta procedimientos automatizados gracias a los cuales sus
resultados son precisos y exactos, ademas, mantiene una reconocida rapidez

en el analisis de muestras y agilidad en la entrega de resultados.

Unidad de Atencion Odontolégica: la comercializacion de insumos
odontologicos y el servicio de rayos x para las practicas que realizan los
estudiantes de la carrera de Odontologia en la UAO. Tanto el servicio de
laboratorio clinico como el de rayos X, operan en base a los requerimientos de
la Facultad de odontologia y medicina respectivamente, puesto que los
estudiantes realizan practicas o investigaciones y de esa manera cumplir con

metas y objetivos establecidos por las carreras.

Uniandes radio y tv: la programacién de Uniandes Radio transmite las 24 horas,
anicamente musica ambiental para oficinas, alternada con publicidad de
Uniandes. Ademas, cuenta con programas sofisticados de Ultima tecnologia que
favorecen la transmision de la radio con imagen, un moderno software que
permite abrir la sefial de video como Uniandes TV, Gnicamente con programas
pregrabados y pre producidos antes de emitirlos al aire. Los eventos que se

transmiten en directo, tanto de Uniandes como de CTT de los Andes se realizan
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enlazados; Uniandes Radio, Uniandes TV, Uniandes Comunicaciones

Facebook live y App Uniandes.com.

El objetivo que se ha planteado a las diferentes facultades de Uniandes es la
transmision a través de estos medios: clases virtuales, intervenciones importantes
para alumnos y docentes, charlas, conferencias, etc., con el fin de obtener mayor
sintonia de nuestros medios y que sirvan de un canal educativo mas para los

estudiantes.

A continuacién, se muestran los organigramas estructurales que incluyen cada uno
de los puestos a considerar para el estudio, el primero es el general en el que se
detallan todos los departamentos del Centro , y los cuatro siguientes se desglosa
la distribucion por direcciones que son: comunicacion y publicidad, direccion
administrativa y talento humano, financiera y académica, ademas, se especifican
las unidades de gestion con etiquetas de colores: celeste corresponde a los
procesos gobernantes, naranja a asesoria, verde a soporte y amarillo a
operaciones. Cabe indicar que el organigrama estructural a la fecha esta

actualizado y aprobado por los Miembros de Directorio.
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ORGANIGRAMA
DIRECCION COMUNICACION Y PUBLICIDAD
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ORGANIGRAMA
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MANUAL Y POLITICA SISTEMA SALARIAL

CTT de Los Andes

CONTENIDO

Alcance

Objeto

Responsabilidades
Definicion de la metodologia
Base legal

Lineamientos o Politicas

Alcance

El alcance que tiene el presente manual y politicas de valoracién es para todos los

cargos existentes de CTT de Los Andes. Con la presente guia se actualiza la
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informacion con un detalle técnico y estructurado dinamico, en base a la dinamica

cambiante y competitiva del mercado laboral.

Introduccidén

El presente manual de valoracién de cargos y politicas para CTT de Los Andes
desarrollado por el area de Administracién y Talento Humano, tiene por objeto
establecer, dentro del marco institucional, los parametros necesarios para una

aplicacion y desarrollo del sistema salarial.

Asi es que en este manual se explica el proceso de actualizacion, analisis y
valoracion de los cargos existentes en CTT de Los Andes, ademas, las politicas

con las que se regiran los miembros involucrados en el proceso.

Objetivo

Determinar de manera técnica, equilibrada y justa, los salarios a todos los cargos
existentes en CTT de Los Andes en base al sistema salarial por valoracion de

puntos, de esta manera aportar en la motivacion en el Centro.

Responsabilidades del comité de valoracion

1. Director Ejecutivo / Jefaturas Departamentales
v' Validar y verificar que el proceso se genere en base a la presente politica.
v" Miembro del Comité de valoracién en calidad de autorizacién y revision.
2. Director Administrativo y de Talento Humano
v' Desarrollar la politica salarial en base a la metodologia por puntos.
v' Actualizar la informacién de manera anual y presentar a la Direccion
Ejecutiva en el caso de que exista variaciones.
v' Mantener la congruencia de la presente politica con los procesos que
correspondan, por ejemplo: seleccion, homologacién salarial, evaluacion

de desempefio etc.
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v" Miembro del Comité de valoracién de calidad de ejecutor.
3. Director Financiero
v" Verificar que los rangos salariales estén en base a la realidad financiera
del Centro.
v" Miembro del Comité de valoracién en calidad de autorizacion y revision

Metodologia

La valoracién de puestos de trabajo se realiza en base a la metodologia por puntos
que permite establecer el valor relativo de éstos. La correcta utilizacion de esta
técnica proporciona a la Direccion Ejecutiva una informacion de valor inestimable
para tomar decisiones sobre situaciones relevantes como la estructura
organizacional, los programas de formacion, los ajustes, las homologaciones
salariales, la identificacion de mejoras relacionadas con la planificacion estratégica,

entre otras.

Mediante la valoracién de puestos de trabajo se establecen sistemas retributivos
no solo equitativos y justos, sino mas competitivo, que favorezcan de forma efectiva
al cumplimiento de los objetivos organizacionales, asi como, también, de los
individuos y de los diversos colectivos que son parte de la institucion. Los pasos

para seguir son los siguientes:

e Actualizar el organigrama estructural.
e Revisar los descriptivos de cargos existentes.
e Desarrollar la valoracién de cargos mediante la metodologia de puntos con

la guia y autorizacion del Comité de valoracion.

La metodologia de valoracion por puntos implica que a cada a cargo se le asigna
una calificacion en base a tres factores que, a su vez, estos se dividen cada uno en
tres subfactores, Cada subfactor cuenta con niveles y puntos, es asi que se va
realiza un analisis de la situacion actual de cada cargo mas no del ocupante de la
posicion. La puntuacion maxima es 1000 puntos. A continuacion, se detalla los

factores de valoracion con su distribucion por subfactores, niveles y puntos:
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FACTORES PARA LA VALORACION DE PUESTOS

FACTORES SUBFACTORES PODERACION SUBTOTAL PORCENTAJE
PERFIL ACADEMICO 80
MADUREZ PROFESIONAL |EXPERIENCIA LABORAL 95 300 30%
HABILIDAD DE GESTION 125
ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO 150
INCIDENCIA ESTRATEGICA [TRABAJO EN EQUIPO 100 500 50%
GESTION O CONTIBUCION PARA EL LOGRO DE OBIETIVOS 250
ROL DEL PUESTO 50
ol IMPACTO DEL CARGO O COMPLEJIDAD 75 200 20%
ORGANIZACIONAL

TOMA DE DECISIONES 75
TOTAL 1000 1000

Figura 26 Detalle factores para la valoracion de puestos

Fuente: Elaboracion propia

Asi, también, la distribucion en cuanto a la gradacion de cada subfactor:
Factor madurez profesional

La Madurez Profesional se refiere aquellos aspectos por cumplir estrictamente en
el perfil de cada uno de los cargos, estad informacidon se encuentra en los
descriptivos de funciones actualizados. Cabe indicar que, dicho factor, se refleja en

la destreza al ejecutar las actividades y en general, en el desempefio laboral.



PERFIL ACADEMICO NIVEL PUNTUACION

TITULO DE SEGUNDO NIVEL (BACHILLERATO, CARRERA TECNICA O CARRERA 1 10
UNIVERSITARIA INCOMPLETA)
TITULO DE TERCER NIVEL (CARRERA UNIVERSITARIA COMPLETA) 2 30
ESPECIALIZACION (EN IDIOMAS TESOL, TOEFL) 3 50
TITULO DE CUARTO NIVEL (POSGRADO, MAESTRIA) 4 80

EXPERIENCIA LABORAL NIVEL 15
ENTRE O Y 2 ANOS 1 15
ENTRE 2 Y 4 ANOS 2 34
ENTRE 4 Y 6 ANOS 3 53
ENTRE 6 Y 8 ANOS < 72
ENTRE 8 ¥ 10 ANOS 5 95

HABILIDAD DE GESTION NIVEL PUNTUACION
Realiza su trabajo de acuerde a instrucciones detalladas, sin alterar su i 50
secuencia.
Efectua su trabajo con posibilidades de adaptar o modificar ciertas s i

rutinas de trabajo.

Realiza su trabajo con flexibilidad en sus procedimientos.
Realiza planificacion relativa a las actividades inherentes a su puesto. 3 80
Controla el avance o los resuitados de las propias actividades del puesto.

ianifica y organiza el trabajo de un equipo conformado por distintos
puestos de una misma naturaleza.
Realiza planificacion operativa de sus éreas o procesos. 4 125
Maneja y asigna recursos del area o proceso.

Dirige y asigna responsabilidades a los equipos de trabajo.

Figura 27 Detalle Factor Madurez profesional

Fuente: Elaboracién propia

Incidencia estratégica

La Incidencia Estratégica consiente determinar como los objetivos se vinculan a las
estrategias organizaciones, asi CTT de Los Andes cuenta con una planificacién
estratégica operativa correspondiente al periodo 2020- 2025, para el levantamiento
se contd con la participacion de todos los colaboradores en cada una de las areas
correspondientes, quienes conocen sus indicadores para poder alcanzar los

objetivos institucionales.



ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO Y EXTERNO
Interpreta las necesidades del cliente (interno o externo, segun corresponda), soluciona sus problemas y
atiende inquietudes en Ia medida de Ias propias posibilidades; y de no estar a su alcance la
respuesta adecuada, buscar 1a ayuda y/o el asesoramiento de 1as personas pertinentes o

NIVEL

54

PUNTUACION

10

Actua en pro de la satisfaccion del cliente (interno y externo). Se mantiene atento y entiende las
necesidades de los clientes, escucha sus pedidos y problemas, y brindar una respuesta
efectiva en el tiempo y en la forma que ellos lo esperan.

50

Se anticipa a los pedidos de los clientes tanto internos como externos y buscar permanentemente la
forma de resolver sus necesidades.

Propone en su area acciones de mejora, tendientes a incrementar el nivel de satisfaccion de los
clientes, y brinda soluciones de excelencia a sus necesidades. Capacidad para establecer con los
clientes relaciones duraderas basadas en la confianza. Reforzar parte interna

Crea ambientes adecuados para que todo la organizacion trabaje en pos de la satisfaccion de los clientes,
a fin de lograr establecer una relacion de largo plazo con ellos.

Capacidad para disefar politicas y procedimientos que brinden soluciones de excelencia para todos los
clientes y lograr de ese modo reconocimiento en el mercado, ef cual aprecia el valor agregado
ofrecido, y reforzar de ese modo el prestigio organizacional. Se constituye como un referente
por ofrecer soluciones que satisfacen tanto a los clientes internos como externos. Relaciones
externa y alianzas a lagor plazo

150

TRABAJO EN EQUIPO

Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de otras en la
organizacion.

Su proposito es alcanzar os objetivos fijado y reconoce los éxitos de otras personas.

Capacidad para subordinar los intereses personales a los objetivos grupales apoyar el trabajo de otros
sectores de la organizacion.

Implica ser un ejemplo para sus compaiieros por su cooperacion y buen trato con todas las personas.

NIVEL

PUNTUACION

10

Capacidad para fomentar la colaboracion y cooperacion en su sector.

Promueve el intercambio con otras dreas y orienta el trabajo entre pares y colaboradores para el
cumplimiento de los objetivos fijados.

Capacidad para subordinar los intereses personales a ios objetivos grupales con el propdsito
de alcanzar los objetivos fijados de corto plazo y apoyar el trabajo de otros sectores de Ia organizacion.
Capacidad para constituirse como un ejemplo de cooperacion entre sus colaboradores y mantener un
buen clima laboral.

40

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracionen su drea.

Promueve el intercambio con otros sectores de la organizacion y orienta el trabajo entre pares y
colaboradores para el cumplimiento de Ia estrategia organizacional.

Capacidad para subordinar los intereses personales a los objetivos grupales con el proposito
de alcanzar Ias metas organizacionales de corto, mediano y largo plazo y apoyar el trabajo de otras dreas
de la organizacion.

Capacidad para constituirse dentro de su area como un ejemplo de colaboracion y cooperacion,
comprender a los otros, generar y mantener un buen clima laboral.

70

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracionen toda la organizacion.

Promueve el intercambio entre areas y orienta el trabajo entre pares y colaboradores para el
cumplimiento de 12 estretegia organizacional.

Capacidad para subordinar los intereses personales a los objetivos grupales con el propdsito
de alcanzar las metas organizacionales de corto, mediano y largo plazo y apoyar el trabajo de todas las
areas que forman parte de |3 organizacion.

Capacidad para constituirse como un ejemplo de colaboracion y cooperacion en toda la organizacion,
comprender a otros y generar y mantener un buen clima de trabajo.

100




GESTION O CONTIBUCION PARA EL LOGRO DE OBJETIVOS
Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a metas retadoras y desafiantes orientadas al logro de

objetivos. Capacidad para buscar la obtencion de resultados en base al desarrollo de personas,
delegacion de tareas realizando propuestas en el analisis de la informacion y 1a planificacion.
Capacidad para controlar 1a gestion y evalua el riesgo, integra actividades y aplica criterios de
eficacia, eficiencia y calidad para el cumplimiento de las tareas bajo su responsabilidad.

Es responsable de los resultados especificos del puesto y del uso de los recursos asignados.Fija sus
propios estandares en el trabajo.

NIVEL

55

PUNTUACION

75

Capacidad para fijar, tantc para si mismo/a como para otros colaboradores o miembros de su
equipo de trabajo metas retadoras y desafiantes orientadas al logro de objetivos. Capacidad para
buscar la mejora de resultados en base al desarrolio de personas, delegacion de tareas y el
trazado de lineas de direccion y disefio de propuestas basados en Ia planificacion ademas de la
administracion de recursos.Capacidad para controlar la gestion y evalua el riesgo, utiliza
criterios de eficacia, eficiencia y calidad para asi cumplir con Ia mision y funciones organizacionales
Contribuye de manera indirecta al logro de los servicios organizacionales , sujetos a control sobre la
calidad de sus resultados.
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Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a como para sus colaboradores o miembros de su equipo
de trabajo metas retadoras y desafiantes orientadas al iogro de objetivos. Capacidad para lograr
Ia obtencion de resultados en base al desarrolio de personas, delegacion de tareas y el trazado de
lineas de direccion y disefio de estrategias y procesos basados en Ia planificacion ademas de Ia
administracion de recursos.Capacidad para controlar 13 gestion y evalua el riesgo, aplica en sus
acciones criterios de eficacia, eficiencia y calidad para asi cumplir con la mision y funciones
organizacionales.

Se responsablllza de la calldad de ios resultados esperados enel puesto de trabajo, sobre la base de

175

Capacndad para fijar, tanto para si m:smo/a como para la organizacion metas retadoras y
desafiantes orientadas al logro de objetivos. Capacidad para maximizar el cumplimiento de
objetivos en base al desarrolio de personas, delegacion de tareas y la generacion de directrices,
estrategias y procesos basados en Ia planificacion ademas de Ia administracion de
recursos.Capacidad para controlar ia gestion y evalua el riego, toma decisiones con eficacia,
eficiencia y calidad para asi cumplir con la mision y funciones organizacionales.

Define politicas y especificaciones técnicas para los productos y servicios, en funcion de Ia demanda de
los clientes.

Le corresponde monitorear y evaluar la contribucion de los equipos de trabajo al logro de los servicios.
Determina estrategias, medios y recursos para el logro de los resultados.

Establece prioridades y objetivos sopesando “recursos utilizados y resultados obtenidos”. Hace continuas
referencias al beneficio potencial, a Ia rentabilidad o al andlisis costo - beneficio al revisar los resultados.
Dedica tiempo para asignar recursos a la mejora de los resultados. Analiza los resultados de su area,

250

Figura 28 Detalle Incidencia estratégica

Fuente: Elaboracion propia

Responsabilidad organizacional

La responsabilidad organizacional no es mas que la adicibn de las

responsabilidades individuales de sus miembros, siempre bajo un liderazgo que

potencialice las capacidades de su talento humano. En este caso, se evalla segun

la participacion que tiene cada cargo en el Centro, para el cumplimiento de los

objetivos propuestos.



JERARQUIA ROL DEL PUESTO NIVEL PUNTUACION
Servicio: constituyen los puestos que ejecutan actividades variadas de servicios, de acuerdo al 1 g
NIVEL |distributivo de puestos.
OPERATIVO|Administrativo: constituyen los puestos que facilitan |a operatividad de los procesos
ODE mediante la ejecucion de labores de apoyo administrativo. 2 4
APOYO |Técnico: Estos puestos proporcionan soporte técnico de un oficio especifico de acuerdo a los 3 54
requerimientos de los procesos organizacionales.
NIVEL |Ejecucion y Supervision de procesos: El rol de estos puestos es de ejecucion y supervision de
MEDIO O |equipos de trabajo. 4 32
LIDERES DE|Ejecucion y Coordinacion de procesos: El rol de estos puestos es de ejecucion y coordinacion
AREA |de procesos organizacionales que integran varios equipos de trabajo. . i
NIVEL ALTO|Direccion de Unidad Organizacional: Es el responsable de! Area, bajo cuya responsabilidad se
0 planifica, ejecuta, controla y evalla los procesos del entorno. 6 50
GERENCIAL
IMPACTO DEL CARGO O COMPLEJIDAD NIVEL  PUNTUACION
Atiende instrucciones y reglas directas y precisas. 1 18
Realiza sus actividades basandose en procedimientos previamente establecidos.
Realiza sus actividades basandose en procedimientos previamente establecidos pero analiza 2 36
alternativas para el mejor cumplimiento de su trabajo.
Ejecuta y supervisa el cumplimiento de politicas, normas y procedimientos estabiecidos.
Para el desarrollo de las actividades requiere del analisis de datos de manera regulary
conocimientos detallados de los servicios organizacionales. 3 54
Para el desarrollo de las actividades requiere de analizar datos de dificultad moderada y
conocimientos generales sobre los servicios de la institucion.
Propone politicas, normas y procedimientos en funcion de los planes, programas y proyectos
de las areas o procesos organizacionales.
El puesto administra datos e informacion compleja; requiere un conocimiento amplio de la 4 75
organizacion y de Ias caracteristicas del entorno.
TOMA DE DECISIONES NIVEL  PUNTUACION
Genera mas de una opcion frente a cada situacion, aplica el mecanismo de seieccion de opciones
estblecido y ejecutar las opciones elegidas segun los procedimientos vigentes. 1 18
Las decisiones dependen de una simple eleccion entre varias alternativas.
Genera opciones miiltiples frente a cada situacion a resolver y especialmente ante cuestiones criticas o
sensibles para la organizacion.
Aplica el mecanismo de seleccion de opciones establecido, a fin de obtener el mejor resultado desde 2 26
diversos punto de vista, en funcion de los objetivos organizacionales.
Implica la capacidad para ejecutar las opciones elegidas con calidad y oportunidad
La toma de decisiones depende de una eleccion discriminada en situaciones similares.
Toma decisiones mediante el desarrollo de opciones viables y convenientes, considerar las
circunstancias existentes, los recursos disponibies y su impacto en el negocio.
Capacidad para generar opciones multiples frente a cada situacion por resolver y especiaimente
ante cuestiones criticas o sensibles para Ia organizacion. 3 52
Aplica mecanismos de seleccion de opciones establecido a fin de obtener el mejor resultado, desde
diversos puntos de vista en funcion a los objetivos organizacionales.
Implica la capacidad para ejecutar y supervisar las opciones elegidas con calidad y oportundad
La toma de decisiones requiere de analisis ante situaciones diferentes.
Es responsable del proceso de toma de decisiones, mediante Ia eleccion sistematica de opciones viables
y convenientes, considerar las circunstancias existentes, ios recursos disponibles y su impacto
en el negocio.
Convence a sus colaboradores de Ia necesidad de generar opciones multiples frente a cada situacion a
resolver especialmente en cuestiones criticas o sensibies en la organizacion.
Establece mecanismos de seleccion de opciones que contemplen el mejor resultado, desde diversos
puntos de vista en funcion a los objetivos organizacionales. 4 75
Implica capacidad para controlar el desarrollo de Is opciones elegidas para asegurarse de que respetan
las pautas de calidad y oportunidad fijadas y tomar conciencia de sus posibles consecuencias.
La toma de decisiones depende del analisis y desarrollo de nuevas alternativas de solucion.
La toma de decisiones requiere un pensamiento analitico interpretativo, evaluativo en
situaciones distintas.
Desarrolia nuevas aiternativas de solucién.

Figura 29 Detalle Responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia
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Base legal

La “Constitucion de la Republica del Ecuador’ contempla algunos articulos sobre

remuneraciones o salarios, los mismos que se citan a continuacion:
El Art. 33 menciona que, el trabajo es un derecho y un deber social, y un
derecho econdémico. Asimismo, el Art. 326 indica que, el derecho al trabajo
se basa en algunos principios, entre ellos los de igualdad, y el de
desarrollarse en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud,
seguridad y bienestar.
Por otro lado, el Art.328 especifica que, la remuneracion serd justa y digna
pero sobre todo inembargable, exceptua el pago de pensiones por alimentos.
Ademas, sobresale el hecho que, el pago sera en los plazos convenidos y
no ser disminuido ni descontado, salvo la autorizacion correspondiente.
De la misma forma, el "Cddigo de Trabajo” contempla algunos articulos sobre
remuneraciones o salarios, los mismos que se detallan inmediatamente:
El Art. 42 indica que, es parte de las obligaciones del empleador pagar la
cantidad correspondiente de acuerdo a los términos del contrato y demas
disposiciones del Codigo en cuestion. En cambio, el Art. 79 se centra en la
igualdad de la remuneracion, sin discriminacion alguna
De la misma manera, el Art. 81 alude a que, los sueldos y salarios se
estipularan libremente, pero no seran menores a los minimos legales,
entendiéndose como Salario Basico.
Finalmente, respecto al Reglamento interno del centro de transferencia y
desarrollo CTT de Los Andes que contempla en el CAPITULO IV DE LA
CLASIFICACION DE PUESTOS y CAPITULO VI DE LAS
REMUNERACIONES, ANTICIPOS, PERIODOS DE PAGO Y
LIQUIDACION, se detallan algunos de sus articulos a continuacion:
Art. 18.- Cada trabajador se regira a las funciones asignadas en el Manual
de Procedimientos, Funciones y Competencias, cumplirlas con
responsabilidad y atender a lo que fuere solicitador por las autoridades.
Art. 19.- EI Manual de Procedimientos, Funciones y Competencias
contendra: denominacion de cada puesto; requisitos minimos exigidos;

descripcion del cargo; obligaciones y responsabilidades.
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El Manual de Procedimientos, Funciones y Competencias sera de uso
obligatorio en todo contrato, ascenso traslado y otras situaciones que
involucre al personal. El &rea de Talento Humano administrara el sistema de
clasificacion y actualizacion.

Art. 30.- EI Empleador pagara a sus trabajadores las remuneraciones que
sean pactadas en cada contrato de trabajo individual en la forma y dentro de
los plazos establecidos en los mismos. En ningun caso las remuneraciones
podran ser menores a los minimos generales y sectoriales establecidos por
el Consejo Nacional del Trabajo y Salario o por el Ministerio Del Trabajo.

La remuneracion serd establecida de acuerdo a la capacidad vy
responsabilidad de las funciones que cumplan los trabajadores, respeta las
disposiciones que las leyes dictaminen sobre la materia, para cada puesto
valorado utilizar los factores y subfatores establecidos en el presente

manual.

Lineamientos o politicas

Los lineamientos y politicas que se detallan a continuacion, estan pendientes de
aprobacion en sesion general del afio 2021.
El Jefe de Administrativo y de Talento Humano respeta y hace prevalecer

obligatoriamente los siguientes lineamientos y politicas en CTT de Los Andes:

v El CTT de Los Andes por ningin motivo pagara salarios menores a los

basicos establecidos en la ley.

v El proceso de valoracion de cargos sera actualizado de manera anual, toma
como referencia la version y fechas de actualizacion descritas en el formato

establecido.

v' Analizar si existen cambios en cuanto a responsabilidades y actividades de
cada uno de los cargos, poner en consideracion de jefaturas directas y del

consejo da valoracién para la aprobacion.
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Actualizar la matriz de valoracion de cargos en base a los factores y

subfactores establecidos siempre que se requiera.

Si hubiere cambios o variaciones en los factores o subfactores, se notificara
y se solicitard autorizacion oportunamente al Comité de valoracion, esto

mediante un acta y con firmas de responsabilidad.

Para la creacién de un nuevo cargo obligatoriamente se incluye incluirse en
la base de descriptivos de funciones y de valoracion de cargos y proceder
con el analisis, esto con el objetivo de establecer los salarios que le

correspondan.

Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, promociones,
ascensos, homologaciones o procesos afines se anclaran a las bandas

salariales establecidas en el presente sistema.

Para la autorizacion de aumentos, nivelaciones u homologaciones se
solicitaran informes en los que se detallen las ponderaciones, niveles y
bandas salaries respectivas detalladas en la presente metodologia, e

incluirse en las Actas de Directorio.

Tomar en consideracion las bandas salariales establecidas para la
elaboracién de presupuestos anuales del area de Administracion y Talento

Humano.
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo, se muestran los resultados obtenidos, posterior a la
aplicacion de la evaluacion de cargos mediante la metodologia por puntos, misma
gue cuenta con la direccion y aprobacion del Comité de valoracion y del Directorio
de CTT de Los Andes. Adicionalmente se evidencia el cumplimiento de los objetivos
propuestos en el presente trabajo de investigacion.

3.1. Ejecucién de la valoraciéon de cargos con la metodologia por puntos

Los pasos aplicados fueron los siguientes:

= Se selecciond los factores, subfactores y desgloses del detalle, niveles y
puntos de cada uno.

= Se desarrollo la calificacion y andlisis de los 28 cargos.

= Se obtuvo los puntajes de cada uno de los cargos.

= Se desarroll6 una comparacion entre los sueldos que estan subvalorados,
pendientes de homologacion y los que se mantienen.

= Finalmente se detallé la curva de dispersion salarial actual y la que se
recomienda para obtener equidad en la compensacion en CTT de Los
Andes.

3.2. Valoracion de cargos

Con el apoyo del Comité de Valoracion se procedié a valorar cada uno de los 28
puestos existentes en CTT de Los Andes, es asi que a los cinco primeros cargos
de direccidn se los definié con un nivel de mandos altos y los restantes con un nivel
de mandos medios y bajos, con pleno conocimiento de la informacion actualizada
de los descriptivos de funciones se ponderé en base a cada factor y subfactor, se
realizo la sumatoria de todos los puntos que obtuvieron los cargos para tener como
resultado el puntaje total. Finalmente se ordend de manera ascendente desde el

puntaje mayor al menor.



61

RESPONSABILIDAD
SUBFACTORES

Tabla 4 Valoracion de cargos

FACTORES DE VALORACION DE PUESTOS
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C1
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C4
C5
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Cc7
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C13




Cl4
C15
C16
C17
C18
C19
C20
C21
C22
C23
C24
C25
C26
c27
C28

30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
30
10

15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15
15

10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10
10

55
55
55
55
55
55
55
55
55
55
55
55
55
55
35

50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
10
10

40
40
40
40
40
40
40
40
40
10
10
10
10
10
10

75
75
75
75
75
75
75
75
75
75
75
75
75
75
75

165
165
165
165
165
165
165
165
165
135
135
135
135
95

95

24
24
16
16
16
16
16
16
16
16
16
24
24
16

36
36
36
36
36
36
36
36
10
36
36
18
18
36
18

36
36
36
36
36
36
36
36
36
36
36
18
18
36
18

9%
9%
88
88
88
88
88
88
62
88
88
60
60
88
44

316
316
308
308
308
308
308
308
282
278
278
250
250
238
174

Fuente: Elaboracién propia
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3.3.

Sueldos Promedios Actuales

63

Los valores que se detallan en la siguiente tabla se obtuvieron de lanémina de CTT

de Los Andes, y para determinar el promedio se realiz6 la sumatoria de los sueldos

de un mismo cargo divido para el nUmero de ocupantes. Posteriormente, se

determind la diferencia entre el total de sueldos promedios de los niveles altos

(cargos directivos y jefaturas) y otra de los niveles medios y bajos (docentes,

analistas, asistentes etc.).

Tabla 5 Sueldos promedios actuales

S SUELDOS PROMEDIOS POR CADA CARGO

z 2

o Z c1 c2 C3 ca C5 C6  PROMEDIO
CI g $450000 $4.500,00
c2 F  $2.900,00 $2.900,00
c3 é $2.000,00 $2.000,00
C4 S $1500,00 $1.500,00
cs < $1.100,00 $1.100,00
Cé $1.000,00 $1.000,00
c7 $1.000,00 $1.000,00
c8 $900,00 $900,00
c9 $1.250,00 $1.250,00
C10 $1.25000 $1.250,00 $1.250,00 $1.250,00 $1.250,00 1.500,00  $1.291,67
c11 $ 600,00 $ 600,00
cl2 8 $1.250,00 $ 1.250,00
C13 &  $1.25000 $1.250,00
c14 g $ 800,00 $800,00
Cl5 &  $750,00 $ 750,00
cl6 S s407.76 $407,76
cl7 8 $40776  $40776  $40776  $450,00 $418,32
C18 %  $60000  $550,00 $ 575,00
cl9 = $600,00 $ 600,00
C20 $ 600,00 $ 600,00
c21 $ 450,00 $ 450,00
Cc22 $ 750,00 $ 750,00
c23 $44000  $420,00 $ 430,00
c24 $ 700,00 $ 700,00
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C25 $ 850,00 $ 850,00
C26 $ 480,00 $ 422,85 $ 451,43
C27 $ 500,00 $ 300,00 $ 400,00
C28 $ 404,40 $ 404,40 $ 404,40 $ 404,40
TOTAL SUELDOS PROMEDIOS NIVELES MEDIOS Y ALTOS $17.128,57
TOTAL PUNTOS PROMEDIOS NIVELES MEDIOS Y BAJOS 8056

Fuente: Elaboracion propia

3.4.Valor Puntos

Para evitar grandes brechas en los cargos, sobre todo de Direccion, se diferencié
los valores por punto, tanto para mandos altos como para los medios y bajos. Esto
en base a la aplicacion de la ecuacion determinada en la metodologia que es la

suma de sueldos promedios actuales sobre el total de puntos.

Total de sueldos

Valor =
TOT = Total de puntos

Tabla 6 Valor puntos
NIVEL VALOR
V.P. MANDOS ALTOS $ 3,02
V.P. MANDOS MEDIOS Y BAJOS $2,13

Fuente: Elaboracién propia

3.5. Bandas Salariales

Con la direccion y autorizacion del Comité de valoracion y en base a un estudio de
la capacidad financiera del Centro, para determinar los rangos de la banda salarial
se fij6 un aumento hasta del 10% del sueldo propuesto en los cargos de niveles
altos y un 8% en los cargos de niveles medios y bajos, para ello se detalla la banda
salarial acordada. Toma como referencia la capacidad financiera del Centro, esto

se contempla en las proyecciones y planificaciones futuras del area.



Tabla 7 Bandas salariales

BANDA SALARIAL

CARGO NIVEL _ ]
MINIMO MAXIMO
C1 $3.017,35 $3.319,08
c2 $2.510,44 $2.761,48
C3  MANDOSALTOS $2.157,41 $2.373,15
c4 $2.157,41 $2.373,15
c5 $2.157,41 $2.373,15
Cc6 $1.337,37 $1.44436
c7 $1.271,46 $1.373,18
cs $1.033,33 $1.115,99
c9 $990,80 $ 1.070,07
C10 $986,55 $ 1.065,48
ci1 $867,48 $ 936,88
C12 $754,80 $815,18
C13 $893,00 $ 964,44
Cl4 $671,88 $ 725,63
C15 $671,88 $ 725,63
C16 $654,87 $707,26
cr7  WANDOSMEDIOS $654,87 $707,26
c18 $654,87 $707,26
C19 $654,87 $707,26
C20 $654,87 $707,26
c21 $654,87 $707,26
c22 $599,59 $ 647,55
c23 $591,08 $ 638,37
c24 $591,08 $ 638,37
C25 $531,55 $574,07
C26 $531,55 $574,07
c27 $506,03 $ 546,52
c28 $404,40  $ 436,75

Fuente: Elaboracién propia

3.6. Resultados de la comparacién
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Se comparo los sueldos promedios actuales con los sueldos sugeridos del presente

estudio, se semaforizaron los resultados con los siguientes términos
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a) Seméaforo color rojo corresponde a los sueldos sobrevalorados

b) Semaforo color verde corresponde a los sueldos que se mantienen.

c) Semaforo color amarillo corresponde a los sueldos pendiente de
homologacion

Tabla 8 Resultados de la comparacion

SUELDOS
o W SUELDOS
§ £ 2 F PROPUESTO )
g ¥ g PROMEDIOS SEMAFORIZACION
< 2 z O (VALORPOR
o Z 2 F ACTUALES
o PUNTOS)

i g 1000  $ 301735  $ 4.500,00 SOBRE VALORADO
c2 7 832 $ 251044  $ 2.900,00 SOBRE VALORADO

<
3 g 715 $ 215741  $ 2.000,00
ca 2 715 $ 215741  $ 150000
cs < 715 $ 215741  $ 1.100,00
C6 629 $ 133737  $ 1.000,00
c7 598 $ 127146  $ 1.000,00
cs 486 $ 103333 $ 900,00
C9 466 $ 99080  $ 129167 SOBRE VALORADO
C10 464 $ 98655  $ 1.250,00 SOBRE VALORADO
c11 408 $ 86748  $ 600,00
Cc12 355 $ 75480 $ 750,00 RANGO SE MANTIENE
c13 420 $ 89300  $ 1.250,00 SOBRE VALORADO
cu 8 316 $ 67188 $ 750,00 SOBRE VALORADO
C15 & 316 $ 671,88 $ 800,00 SOBRE VALORADO
C16 g 308 $ 65487  $ 40776
c17 3 308 $ 65487 $ 41832

L
cig = 308 $ 65487 $ 57500

[%2]
clo QS 308 $ 65487 $ 600,00
c20 % 308 $ 65487  $ 600,00
ca1 = 308 $ 65487  $ 1.250,00 SOBRE VALORADO
c22 282 $ 59959  $ 450,00
c23 278 $ 59108 $ 430,00
C24 278 $ 59108 $ 700,00 SOBRE VALORADO
C25 250 $ 53155  $ 850,00 SOBRE VALORADO
C26 250 $ 53155  $ 45143
ca7 238 $ 50603  $ 400,00
Cc28 174 $ 40440  $

404,40 RANGO SE MANTIENE

Fuente: Elaboracion propia
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Actualmente CTT de Los Andes, cuenta con los siguientes resultados en base al

estudio salarial:

Tabla 9 Semaforizacion

SEMAFORIZACION N° DE CARGOS % (28 cargos)
SOBRE VALORADO 10 36
16 57

RANGO SE MANTIENE 2 7

Fuente: Elaboracion propia

Predominan los cargos pendientes de homologacién que es el 57%, el tiempo y el
porcentaje del mismo dependera del criterio de la Direccion Ejecutiva y Financiera
del Centro.

3.7. Andlisis de equidad interna

SUELDOS ACTUALES

$5.000,00
$4.500,00
$4.000,00

$3.500,00

53000’00 Y= 6,849‘9)(2 - 2?0,1}( + 30‘69,?
* R?=10,6684

$2.500,00
$2.000,00
$1.500,00
$1.000,00

$500,00
5_

Figura 30 Analisis con sueldos actuales

Fuente: Elaboracién propia



68

SUELDOS PROPUESTOS

$3.500,00
$3.000,00

$2.500,00

$2.000,00
y = 5,4984x2 - 230,34x + 2866,7

RZ=0,9228

$1.500,00

$1.000,00

Latt

$500,00

S_
0 5 10 15 20 25 30

Figura 31 Analisis con sueldos propuestos

Fuente: Elaboracion propia

En base a los resultados obtenidos se pudo identificar la equidad interna mediante
una curva polinémica, por esta razén los sueldos propuestos son los adecuados ya
gue el valor de R=0,9228 muy cercano 1, mientras que los sueldos actuales el valor

de R=0,6684 no es cercano al valor esperado.
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CONCLUSIONES

e Se sustentd tedricamente la relacion de la valoracion de cargos y la equidad
salarial. De esta manera, se cuenta con una vision mas objetiva de la
investigacion, que permitié sentar las bases conceptuales para el desarrollo de

la misma.

e Se evalud la situacion actual de la valoracion de cargos y equidad salarial en
CTT de Los Andes, mediante la cual se evidenci6 la carencia de un soporte

técnico y el manejo empirico de la situacion.

e Se actualizaron los 28 perfiles de funciones existentes en base a un cronograma
con reuniones, tanto virtuales como presenciales, posterior a ello se procedio
con la valoracion de cada uno de los cargos de CTT de Los Andes en base a la

metodologia por puntos.

e Se disefd un sistema salarial en base a la metodologia de puntos con la guia y
participacion de un Comité de valoracion el mismo que forma parte los miembros
del Centro: Direccion Ejecutiva, Direccion Financiera y la Direccion
Administrativa y de Talento Humano, y como resultado y con el objetivo de
incorporar y mantener el sistema propuesto se incluyé un manual de valoracion

de cargos que contiene politicas para el CTT de Los Andes.
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RECOMENDACIONES

e Se recomienda revisar el sistema propuesto una vez al afio, para asi asegurar

el cumplimiento de su objetivo.

e Aplicar el sistema de valoracion de cargos basado en la metodologia por puntos,
gue permita mantener un ambiente equitativo, y a la vez poseer una excelente
competitividad laboral en todas las empresas del Corporativo Uniandes, no solo
en CTT de Los Andes.

e Adaptar el sistema propuesto en otras instituciones superiores basandose en la
premisa de la adecuada relacion entre productividad y realidad salarial acorde

a la situacion ecuatoriana vivida hoy en dia.

e Proponer que el manual de valoracion de cargos sea revisado por el Sr.
Procurador del Centro y aprobado por el Consejo Directivo, para que esté

documento tenga peso legal al momento de su incorporacion.
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Anexo 1: Formato de encuesta actualizacién del organigrama estructural y

funcional
ADETTHH-2021.007
U ALIZACIO Fecha de elaboracion:01/04/2021
CTT DE LOS ANDES '
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL Ultima aprobacidn:
Iﬂlvuiou:

Elaborado por: PSLIND. ANDREA GORDON

Revisado por: ING. ROBERTO CUESTA

Aprobado por: ING. ROBERTO CUESTA.

1.- OBJETIVO

Actualizar el organigrama estructural de CTT de Los Andes, para contar con una vision clara y objetiva

del estado actual del Centro ademas que aporte en la toma de decisiones y aEiIizar procesos,

2.- INFORMACION DE LA JEFATURA DEPARTAMENTAL

FECHA:

NOMBRES COMPLETOS

CARGO:

DEPARTAMENTO:

3.- BANCO DE PREGUNTAS (Responda en base al conocimiento que tiene de CTT DE LOS ANDES)

Marcar con una X en el casillero que se considere pertinente de acuerdo a las preguntas que se

detallan a continuacion:

PREGUNTAS

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE ACUERDO

DESACUERDO

EN

COMENTARIOS

T.-¢Considera usted que esta
entrevista es importante para la
actualizacion del organigrama
estructural de CTT de Los Andes?

2.-¢Dentro de su departamento
considera que existen cambios en
cuanto a la creacién o supresion
de cargos?

3.-éConsidera que el personal que
tiene un claro conocimiento de su
ubicacion en el organigrama

estructural y funcional del Centro?

4.- PREGUNTAS ABIERTAS (Responda en base al conocimiento que tiene de su departamento)

¢Con cudntos cargos cuenta actualmente su departamento ( Solicitar un detalle de cada uno de los

cargos de manera ascendente)

1.- 7.- 13.

2.- 8. 14 4

3. 9.- CARGOS ELIMINADOS
4.- 10 1.-

5.- 114 2.-

6.- 12.4 3.-




Anexo 2: Cronograma de entrevistas

CTT DE LOS ANDES
No. DENOMINACION DEL PUESTO FECHA

ACTUALIZACION

PROCESOS GOBERNANTES
DIRECCION EJECUTIVA

1 DIRECTOR EJECUTIVO 22/6/2021
DIRECCION FINANCIERA

2 DIRECTOR FINANCIERO 23/6/2021
3 CONTADOR GENERAL 23/6/2021
4 AUXILIAR CONTABLE VENTAS 23/6/2021
5 AUXILIAR CONTABLE BANCOS 23/6/2021
6 AUXILIAR CONTABLE COMPRAS 23/6/2021

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y TALENTO HUMANO

7  DIRECTOR ADMINISTRATIVO Y N/A
TALENTO HUMANO

8  SOPORTE USUARIOS 24/6/2021

9  AUXILIAR SERVICIOS GENERALES  24/6/2021

DIRECCION COMUNICACION Y PUBLICIDAD

10 DIRECTOR COMUNICACION Y 25/6/2021

PUBLICIDAD
11 COMMUNITY MANAGER 25/6/2021
12 AUXILIAR ORGANIZACION  25/6/2021
EVENTOS

PROCESOS DE OPERACION
DIRECCION ACADEMICA

13 COORDINADOR ACADEMICO N/A

14 | JEFE LANGUAGE CENTER 28/6/2021
15  ASISTENTE ACADEMICO 28/6/2021
16 COORDINADOR NACIONAL @ 28/6/2021

ADMINISTRATIVO

17  ANALISTA ADMINISTRATIVO 28/6/2021
18 AUXILIAR ADMINISTRATIVO MATRIZ = 5/7/2021
19 COORDINADOR EXTENSIONES 5/7/2021
20 COORDINADOR ACADEMICO 5/7/2021
21 DOCENTE 6/7/2021
22  AUXILIAR ADMINISTRATIVO @ 6/7/2021

EXTENSION

DE HORA

11:00

9:00

10:00
11:00
12:00
14:00

N/A

9:00
11:00

9:00

10:00
11:000

N/A
9:00
10:00
11:00

12:00
9:00
10:00
11:00
9:00
10:00
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MEDIO

PRESENCIAL

VIRTUAL
VIRTUAL
VIRTUAL
VIRTUAL
VIRTUAL

VIRTUAL

VIRTUAL
PRESENCIAL

VIRTUAL

VIRTUAL
VIRTUAL

VIRTUAL
VIRTUAL
VIRTUAL
VIRTUAL

VIRTUAL
VIRTUAL
VIRTUAL
VIRTUAL
VIRTUAL
VIRTUAL



DIRECCION ADMINISTRATIVA Y TALENTO HUMANO

23 AUXILIAR RADIOLOGIA 6/7/2021

24 AUXILIAR LABORATORIO CLINICO 7/7/2021

25  AUXILIAR ADMINISTRATIVO UAO 8/7/2021

DIRECCION COMUNICACION Y PUBLICIDAD

26 AUXILIAR DISENO DIGITAL Y 12/07//2021
MULTIMEDIA

27  AUXILIAR DISENO GRAFICO 13/7/2021

11:00

9:00

10:00

11:00

9:00

I

PRESENCIAL
PRESENCIAL
PRESENCIAL

VIRTUAL

VIRTUAL



