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SUMARIO

El presente estudio se realizé en el contexto laboral del Instituto Catastral de
Lima ante la insatisfaccion de los trabajadores por las remuneraciones que
percibian, dado que no les permitia cubrir sus necesidades primarias. Ademas la
consistencia salarial interna existente era inadecuada. Esta situacién hizo necesario
elaborar un adecuado DISENO DEL SISTEMA DE REMUNERACIONES e
INCENTIVOS.

Como primer paso se trabajé una Evaluacion de Puestos por el método de
Evaluacion por Puntos y luego se elabor6é la Estructura de Remuneraciones
considerando alcanzar el segundo cuartil del mercado salarial, la capacidad de pago
del Instituto y otros factores. Para culminar el trabajo se aplicd el Sistema de
Incentivos mediante Evaluaciones de Méritos y de Productividad.

Como conclusién se obtuvo un nivel adecuado y justo en las remuneraciones
de los trabajadores, que no puso en riesgo la rentabilidad y competitividad del
Instituto en el mercado.

" Se recomienda mantener las diferencias de los niveles remunerativos entre
las categorias para consolidar la consistencia salarial del Instituto y lograr que el
sistema de remuneraciones tenga logica interna guardando la relacion sueldo-

puesto-desemperio.
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INTRODUCCION

El presente estudio fue realizado en el Instituto Catastral de Lima, trata sobre
el Ingreso Total o Compensacion que deben recibir los empleados y que incluye las
remuneraciones y los incentivos, integrando el total de las percepciones de cada
trabajador. Por lo cual se hizo necesario elaborar un adecuado DISENO DEL
SISTEMA DE REMUNERACIONES e INCENTIVOS.

La problematica principal en el Instituto Catastral de Lima era la insatisfaccion
de los trabajadores por las remuneraciones que percibian, dado que no satisfacia
sus necesidades primarias y no existia una consistencia salarial interna.

Los objetivos principales de este estudio fueron:

1. Lograr un nivel de remuneraciohes que satisfaga las necesidades primarias de
los trabajadores con la consistencia salarial interna adecuada y
2. Premiar el mejor desempefio de los empleados

En primer lugar se desarrollé una EVALUACION DE PUESTOS, para estudiar
sistematicamente, las tareas, requisitos y obligaciones de los puestos de trabajo, con
el objeto de determinar la importancia de cada uno de ellos.

Como resultado de la valoracién de los puestos, los cargos de mayor
dificultad y responsabilidad se localizaron en las categorias mas altas, siendo las
inferiores para los trabajos mas simples y rutinarios. La Evaluacion de Puestos se
desarroll6 en los capitulos 1, 2 y 3 del presente trabajo.

Posteriormente, se elabor6 el DISENO DE LA ESTRUCTURA DE

REMUNERACIONES, considerando la informacion laboral que emiten diversas
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révistas especializadas, con la finalidad de contar con los datos del mercado salarial,
QOmparéndolos con empresas cuyo tipo de actividad eran servicios y cuyo ingreso
anual fue menor a US $2 000 000.00 (Dos millones de délares americanos).

En el DISENO DE LA ESTRUCTURA DE REMUNERACIONES se definieron
las remuneraciones primarias, segun las categorias en que se hayan clasificado en
la EVALUACION DE PUESTOS, atendiendo primeramente a una logica condicion de
consistencia salarial interna. En esta fase se cuidé la adecuada relacién entre las
remuneraciones y los resultados de la evaluaciéon de puestos, se tomé decisién
#obre el nivel de mercado al cual se propuso llegar, siendo la estrategia que se
adopté en el presente caso, ajustarse a la mediana del mercado en lo posible. El
DISENO DE LA ESTRUCTURA DE REMUNERACIONES se desarrolld en los
capitulos 4 y 5.

En los capitulos 6 y 7 se desarrolld el DISENO DEL SISTEMA DE
INCENTIVOS que comprende la Evaluacion de los Méritos y la Compensacion
bor Productividad, en esencia el objeto de estos capitulos fue obtener informacién
sistematica sobre los atributos laborales de los trabajadores, asi como sobre sus
conductas generales y rendimientos. Los incentivos constituyen enfoques de
6ompensaci6n que estimulan logros especificos. Los sistemas de incentivos
\}inculan la compensacion y el desempefio, estableciendo estimulos basados en el
desemperio. El interés en el desarrollo de los sistemas de incentivos ha derivado en

gran parte de los desafios de un mayor nivel de competencia.
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ANTECEDENTES

El Instituto Catastral de Lima (ICL) ,tiene su origen en el afio de 1982 a través
del Proyecto Especial de Catastro Integral de Lima Metropolitana en la gestion del
Alcalde de Lima, Arg. Eduardo Orrego Villacorta, quien logré que se incluya la
pértida de 39,000,000 francos franceses en el Protocolo Franco - Peruano para el
eﬁuipamiento del mencionado Proyecto.

Durante la gestion del Alcalde, Dr. Alfonso Barrantes Lingan (1984-1986) el
éroyecto continué con el equipamiento y se celebraron convenios con el Servicio
Aerofotografico Nacional (SAN), el Instituto Geografico Militar (IGM) y universidades
pjara iniciar el Levantamiento Catastral de los distritos de Lima Cercado, Lince y San
Isidro.

En Diciembre de 1986, el Concejo Metropolitano de Lima, acordd Ia creacion
dé la Empresa Municipal de Catastro Integral (EMCIN), mediante Ordenanza
h)lunicipal N° 008 con el objeto de realizar el catastro integral, actualizarlo y
mantenerlo asi como brindar servicios catastrales y adicionales a solicitud de
terceros en el ambito de Lima Metropolitana, de la Provincia Constitucional del
Callao y de toda la Republica. Los objetivos de EMCIN y las acciones que se
ejecuten para cumplirios cubren la necesidad publica y el interés social del pais.

En vista de los logros alcanzados y la importancia que tiene el catastro urbano

dentro de la organizacion municipal para el desarrollo de la region entre otros puntos

relacionados con la Planificacion Integral del ambito Metropolitano, mediante
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Acuerdo N° 019 del 26 de Enero de 1989 se disolvio la Empresa Municipal de
Catastro Integral (EMCIN) y se cre6 el Instituto Catastral de Lima (ICL).

| La transformacion de EMCIN a ICL de acuerdo a la Primera Disposicion
Transitoria del Estatuto se constituye sobre la base de los recursos humanos,
ﬁnancieros y materiales de la Empresa Municipal de Catastro Integral (EMCIN).

El Instituto Catastral de Lima (ICL) estd encargado de normar y ejecutar el
Catastro Urbano en la Provincia de Lima, para asegurar su unidad y facilitar su
ejecucioén y desarrollo. Se rige por la Ley Organica de Municipalidades N ° 23853 de
fecha 8 de Junio de 1984, ubicandose dentro de la estructura organica de la
Municipalidad de Lima Metropolitana como un érgano descentralizado. Se adjunta el
organigrama actual de la Municipalidad de Lima Metropolitana.

Entendiéndose como catastro urbano al inventario de los bienes inmuebles
u:bicados en el contexto urbano. La informacion del catastro urbano se aplica
principalmente para obtener una mejor administracion municipal, adecuada
ﬂlaniﬂcacién del desarrollo y reordenamiento urbano. Asimismo permitira una mejor
édministracién de los bienes y servicios municipales, mayor recaudacion de rentas y
finalmente mejor regulaciéon del derecho de propiedad, logrando un desarrolio
sistematizado en las ciudades. El catastro urbano se rige mediante los disposjtivos
lggales que se muestran en el Anexo 01.

El Instituto Catastral de Lima, utiliza las mdiltiples posibilidades de sus equipos
de fotogrametria analitica y computo grafico para realizar diversos proyectos de
ingenieria, asi como ejecutar en corto plazo, los planos perimétricos para realizar el

saneamiento fisico-legal de las urbanizaciones populares, mejorando la calidad,
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reduciendo los costos y plazos de ejecucion, para lo cual cuenta con la estructura
q‘:ue se muestra en el organigrama que se adjunta.

| Entre los principales servicios que brinda el Instituto se ofrecen los siguientes:
. Capacitacion y asesoria en catastro urbano.
o Asesoria en fotogrametria, triangulacién aérea y restituciéon fotogramétrica.
o Levantamientos por topografia clasica.

Los principales productos que ofrece el Instituto son los siguientes:

. Cartografia a diversas escalas. |
¢ Planos topograficos a escala 1/1000.
o. Planos de lotes a escala 1/1000.
« Planos tematicos a diversas escalas
¢ Plano indice de Lima Metropolitana actualizado.
e Padrones catastrales.
¢ Cuadros estadisticos.

e Mosaicos fotograficos.
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ANEXO 01

BASE LEGAL DEL CATASTRO MUNICIPAL

ORDENANZA MUNICIPAL N° 008 DEL 05.12.85

Norma que establece los conceptos generales del Catastro Urbano en
la Provincia de Lima Metropolitana, teniendo entre los principales conceptos:
Definiciones, Ambito, Organo, Fases, Sujetos Catastrales, Tipos de
Formularios, Recomendaciones Generales y Redacciéon de Formularios, Lista
de los Documentos y Disposiciones Transitorias.
LEY ORGANICA DE MUNICIPALIDADES - LEY 23853 DEL 28.05.84
El Titulo lll, Capitulo Il, Art. 65 estipula que es funcién de las municipalidades
en materia de acondicionamiento territorial, vivienda y seguridad colectiva
cumplir con el: Inciso 8.- Elaborar el Catastro Municipal
REGLAMENTO DEL ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL DEL
DESARROLLO URBANO Y EL MEDIO AMBIENTE - DECRETO SUPREMO
~ N° 007-85-VC DEL 15.02.85
El Capitulo VI, en los articulos 44,45,46,47,4849 y 50 reglamenta el
Catastro Municipal, asi como la relacién existente entre las municipalidades y
entidades publicas que brindan apoyo en la ejecucion del catastro.
LEY DEL IMPUESTO AL VALOR DEL PATRIMONIO PREDIAL - LEY 23552

DEL 27.12.82



Norma que determina y administra él Impuesto al Valor del Patrimonio
Predial, el cual grava el valor de los predios urbanos vy rsticos.
RESOLUCION DE ALCALDIA N° 007 DEL 08.01.88

Documento que dispone que las Resoluciones de Alcaldia que
modifiquen el estado del predio (subdivision, acumulaciéon, remensura,
expansion de vias, conformidad de obra, declaraciéon de fabrica, ampliacion,
remodelacion, demolicién, independizacidn y otros) y de la tributacion
correspondientel sea comunicado al Instituto Catastral de Lima.
Encargandosele a la Secretaria General de la Municipalidad de Lima
Metropolitana el cumplimiento de lo dispuesto.

DECRETO SUPREMO N° 002-JUS DEL 27.01.89

Norma que dispone que la Oficina de Registro Publico, entidad
dependiente del Ministerio de Justicia, para la inscripcién de la primera de
dominio, subdivisidn o acumulacién de predios urbanos ubicados en zonas o
regiones catastrales o0 en proceso de levantamiento catastral, debera
solicitar, en forma obligatoria, a los interesados:

| e Copia del Plano Catastral emitido por la Oficina de Catastro Distrital
e Cobdigo catastral
e Area de terreno y area construida
DECRETO DE ALCALDIA N° 073 DEL 02.04.90
Dispositivo que aprueba el Cédigo de Ubicacion Catastral que identifica

las manzanas y vias del distrito del Cercado de Lima
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REGLAMENTO DE HABILITACION URBANA PARA LA PROVINCIA DE
LIMA - DECRETO DE ALCALDIA N° 103 DEL 18.07.91

Documento que precisa que para los estudios preliminares de
Habilitacién Urbana, los interesados deberan presentar una solicitud dirigida
al Alcalde de la Municipalidad de Lima Metropolitana adjuntando 03 copias de
Planos de Ubicacién a escala 1/10000 del ICL.
NUEVO REGLAMENTO DE SANEAMIENTO FiSICO LEGAL DE LOS
ASENTAMIENTOS HUMANOS POR LAS MUNICIPALIDADES DISTRITALES
- DECRETO DE ALCALDIA Ne° 107-A

Documento que especifica que los dirigentes de asentamientos
humanos, asi como las municipalidades distritales podran hacer uso de los
recursos técnicos, experiencia profesional y tecnologia del ICL para la
elaboracién de los planos, en virtud al convenio que el ICL ha suscrito con la
Secretaria Municipal de Desarrollo Urbano.
MANUAL DE NORMAS Y ESPECIFICACIONES BASICAS PARA EL
CATASTRO URBANO MUNICIPAL

Documento que define los conceptos, fases y finalidades del: Catastro,
Levantamiento, Actualizacion y Mantenimiento Catastral, Sistema de

Informacion Catastral y otros.
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CAPITULO |

FUNDAMENTACION TEORICA

Iniciaremos el trabajo estableciendo conceptos basicos necesarios para el

desarrolio del tema, por lo que diremos que la remuneracién es la cantidad de

dinero que se otorga al trabajador para compensar su trabajo, debe garantizar la
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a una organizacion a obtener,
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

La remuneracién cumple siempr_e con dos roles que son:

o Ser satisfactor de necesidades basicas, al constituir un medio de subsistencia
que le permite adquirir bienes y servicios necesarios para su sostenimiento y el
de su familia; y

o Ser satisfactor de metas intanéibles, dado que representa reconocimiento,
prestigio, dignidad, poder, éxito.

Desde el punto de vista del Sistema de Remuneraciones de la empresa y
atendiendo a los roles de la remuneracion podemos establecer las siguientes
variables:

- Nivel de las remuneraciones: Parte de la remuneracion que esta relacionado con

el cumplimiento del rol de satisfactor de necesidades bésica\sf
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-  Consistencia Salarial interna: Parte de la remuneracion que le permite cumplir
con el rol de satisfactor de metas intangibles. Esta variable estéa referida al orden
de las remuneraciones dentro del instituto y que responde a las mayores o

menores complejidades de los puestos ya los distintos niveles de desempeiio
de sus ocupantes.
El ingreso total que recibié un trabajador en el presente trabajo, se basé en un
adecuado equilibrio de los siguientes componentes:

1. Remuneracién Primaria: Parte de la remuneracién del trabajador otorgada por
el puesto que ocupd, por satisfacer los requisitos del cargo y asumir las
obligaciones del mismo. Por lo que aplicando una adecuada consistencia salarial
a mayores complejidades le correspondera mayor remuneracion.

2. Compensacion por Desemperio: Parte de la remuneraciéon del trabajador que
premié a los trabajadores con mejor desempefio y estimuld a los demas

trabajadores para hacerse acreedores a las retribuciones extras.

1.1 TERMINOLOGIA BASICA
Deﬁniremosen forma concreta los siguientes términos:

l. Tarea.- Se define como el esfuerzo humano que se realiza para alcanzar un fin
determinado, el esfuerzo puede ser fisico, como empujar 'y elevar 6 mental
como planear y explicar. El esfuerzo puede realizarse para cambiar el estado
de un material 6 simplemente para mantener ese estado, el material sobre el
que se opera puede ser tangible como tablas y clavos o intangibles como

palabras y nimeros.
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Il. Puesto.- Se define como un conjunto de tareas que justifican el empleo de un
trabajador para realizarlos. En términos mas estrictos se define como la suma
de las obligaciones, tareas y responsabilidades que requieren los servicios de
un individuo, de acuerdo a esta definiciébn el nimero de empleos en una
organizacion es igual al de sus empleados. |

l.Grupo Ocupacional.- Conjunto de puestos que tienen determinadas
caracteristicas generales comunes, tales como el predominio de
responsabilidades supervisoras, la preeminencia de labores administrativas 6 la

mayor relevancia de tareas de orden operativo.

1.2. EVALUACION DE PUESTOS

Para determinar la remuneracién primaria se efectué una Evaluacion de
Puestos que consistio en la operacién completa de determinar el valor del
trabajo individual en una organizacion en relacion con otros trabajos de la
misma.

La Evaluacion de Puestos es el conjunto de procedimientos sistematicos que
analiza y juzga las exigencias, dificultades y responsabilidades de los puestos,
haciendo l6gicamente abstraccion de las cualidades o limitaciones de quienes
las ejecuten para determinar el valor relativo de cada puesto. Si en una
institucién no rige la racionalidad en la designacién del personal para los
puestos, abundardn los ocupados por personas que no satisfacen los
requisitos minimos y que por lo tanto tienen un ‘nivel de desempefio

ostensiblemente inferior al previsto, ademas es posible que la arbitrariedad
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determine la existencia de trabajadores con capacidades superiores a las
requeridos por los cargos a los cuales estan asignados, asi como de personas
que retinen las exigencias para ejecutar determinadas labores, pero que tienen
asignadas otras para las que no cuentan con el debido talento, mostrando con
ello un bajo rendimiento.

1.2.1. DESCRIPCION DE LOS METODOS DE EVALUACION DE PUESTOS

Explicaremos los métodos de evaluacién de puestos mas conocidos: |

1.2.1.1 Método de Ordenacién.

Este es un mecanismo cualitativo y no analitico. Se denomina cualitativo,
debido a que los juicios de los calificadores no se traducen a valores numéricos,
expresandose exclusivamente en términos de la calidad comparativa de los trabajos,
utilizando como unidad de medida el concepto “orden” 6 “jerarquia’.

Este método es no analitico, porque la valoracion se basa en el juicio global
sobre cada puesto, sin examinarse y calificarse por separado, uno por uno, sus
diversos requisitos, dificultades y responsabilidadeé.

El Método de Ordenacion es el (inico en el que no se emplea un manual para
la calificacion de los trabajos, éstos son valuados mediante la comparacién, desde
una perspectiva integral. La ordenacién de los puestos puede llevarse a cabo
mediante los siguientes mecanismos Yy artificios:

a) Aproximaciones sucesivas.- Consiste en recurrir al simple tanteo para obtener el
ordenamiento de los puestos.
b) Procedimientos de los Promedios.- Consiste en que cada de los jueces

integrantes del comité de evaluacion ordena los puestos sin intercambiar
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opiniones con los demas, luego estos ordenamientos individuales son
promediados y los valores obtenidos son tomados como los resultados finales.

¢) Los mejores y los peores.- Consiste en efectuar ordenaciones parciales de los
puestos, las cuales luego son integradas.

d) Comparacion por pares.- El ordenamiento de los trabajos se efectiia mediante la
comparacién dos a dos, de todos los puestos.

I) Ventajas del Método de Ordenacion:

e Es sencilo y facil de comprender por lo que puede ser aplicado con
conocimientos solo elementales de la técnica de Evaluacion de Puestos.

» El desarrollo del Plan, siguiendo el sistema demanda poco tiempo.

¢ La informacion de los puestos sujetos al Plan, que se necesita para la valoracion
es menos detallada y precisa que la exigida en otros métodos.

e Es sumamente flexible, pudiéndose en muchos casos, involucrar en un mismo
ordenamiento puestos de obreros, de empleeados y atin de directivos.

II) Desventajas del Método de Ordenacion:

e En este método no se examina en forma independiente exigencias y obligaciones
de los puestos por lo que es elevada la posibilidad de dejarse arrastrar por
apreciaciones globales, es decir de evaluar bajo el denominado efecto “Halo”
(Valuacion del puesto, basado en un juicio global, apreciacion o concepto sobre el
mismo, sin examinar detenidamente cada una de sus diversas exigencias y
responsabilidades).

e Debido a que los puestos se evallan desde una perspectiva panoramica no

existen calificaciones parciales que permitan sustentar sélidamente ante terceros

25



los valores finales otorgados a los cargos.

o Debido a que no se emplea en este procédimiento un Manual o patrén de medida,
que contenga criterios uniformes de valoracion, resulta dificil ensamblar
ordenaciones parciales, efectuadas separadamente, correspondientes a distintos
departamentos o dependencias.

e Generalmente no es posible encontrar evaluadores suficientemente familiarizados
con un amplio sector de puestos. Esta restriccién, conjuntamente con la anterior,
limita la aplicacion del sistema a planes que tienen un reducido nimero de
trabajadores.
1.2.1.2 Método de Categorias Predeterminadas.

Este método es cualitativo y no analitico, las calificaciones no se traducen a
valores numéricos y la evaluacion se efectiia considerando los puestos en forma
global.

Para evaluar los puestos con este método, debe establecerse primeramente
una serie de categorias y definirse cuidadosamente cada una de ellas.
Posteriormente se ubica los puestos en las categorias preestablecidas, segun el
grado de similitud a las definiciones de los mismos.

La metodologia para disefiar una escala de evaluacién correspondiente a este
método es la siguiente:

a) Se hace una seleccion de los rasgos de los puestos. En esta etapa se eligen las
caracteristicas centrales de los puestos que se incluiran en las definiciones de las
categorias.

b) Se realiza la determinacion de las categorias exiremas. Se procede a elegir y
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describir cuidadosamente tanto la categoria mas alta como la mas baja que se
atribuird a los puestos. Estas categorias extremas serviran posteriormente de
topes para determinar las categorias intefmedias.

¢) Se hace la determinacion de las categorias intermedias. Es la fase final en la cual
se intercala categorias entre los extremos establecidos, procediéndose a elaborar
sus definiciones en funcién de los rasgos seleccionados. Para decidir el ntimero
de niveles intermedios es necesario tener presente que cuantos mas sean éstos,
menos nitidos sera la diferencia entre categorias sucesivas y por lo tanto mas
dificil el posterior proceso de valoracion.

l) Ventajas del Método de Categorias Predeterminadas.

¢ Es sencillo, faciimente comprensible.

e Su aplicacion es expeditiva, requiere poco tiempo.

o Para la calificacion de los puestos se necesita informacion mas precisa que en el
Método de Ordenacion pero menos rigurosa que la exigida en la Evaluacion por
Puntos y en la Comparacién de Factores.

o El sistema es flexible alin cuando la aplicacion de un mismo Manual a puestos
operativos, administrativos y de mando, puede representar cierta dificuitad.

e Por disponerse de un Manual de Evaluacién, este método no ofrece mayores
problemas para el mantenimiento es decir para la evaluacién de los cargos
nuevos y la futura evaluacion de los que pudiera cambiar de contenido y
responsabilidades.

I) Desventajas del Método de Categorias Predeterminadas:

Es dificil elaborar escalas que siendo simples, a la vez permitan determinar con
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precision las categorias que deben otorgarse a los puestos.

¢ Como cada categoria es definida considerando en conjunto los diferentes factores
de los puestos, con frecuencia la valuacién presenta dificultades al existir puestos
gque cuentan con caracteristicas descritas en unas y otras de las categorias.

* La evaluacion integral del puesto, da lugar a un alto riesgo de que los resultados
sean afectados por el denominado Efecto Halo.

e Por carecer de calificaciones parciales, referidas a los diversos rasgos de los
puestos, suele resuitar dificil la sustentacion de las categorl'as otorgadas a los
puestos del Plan.
1.2.1.3 Método de Evaluacién por Puntos.

Es un método analitico y cuantitativo. Este método es analitico porque en la
evaluaciéon se examina y juzga por separado cada uno de los diversos factores o
caracteristicas de los puestos. Es cuantitativo, dado que los juicios sobre los puestos
que emiten los calificadores se traducen a valores numericos, denominados puntos
que luego son totalizados para determinar sus posiciones relativas. Los criterios
basicos para la elaboracion del Manual de Evaluaciéon por Puntos, documento que
identifica a este método, enunciados sucintamente son los siguientes:

a) Seleccion de los factores.- La elaboracion del Manual para determinado grupo
ocupacional de una institucién demanda, pues, la eleccién de los rasgos que son
apropiados para medir el valor relativo de los puestos, de todas maneras, las
decisiones que se han adoptado tienen que considerar que los factores escogidos

reiinan cuatro condiciones basicas:

o Ser importantes (Validado mediante la Correlacién Lineal del Factor con el
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Orden de los Puestos).

e Ser comunes a la mayor parte de los puestos (Promedio de las calificaciones
en cada factor, desviacién estandar)

» Presentarse con distinta intensidad en los puestos por valorar (desviacion

estandar)
¢ Ser independientes, no yuxtaponerse en significado (Validado mediante la
correlacién lineal entre cada dos factores)

b) Determinacion de los grados de cada factor. Los puestos por evaluar deben
estudiarse con el objeto de establecer un nimero suficiente de grados que
definan la intensidad con que cada rasgo puede calificarlo, las gradaciones de los
factores se simbolizan en numeros romanos. ES necesario precisar que en
cualquier factor los grados especificos requeridos deben ser los estrictamente
necesarios, de este modo, el mas bajo siempre corresponderd a la minima
exigencia del rasgo en los puestos materia del plan. Similar criterio se aplicara
con los grados mas altos de los diversos factores, deberan guardar
correspondencia con los maximos requerimientos de los puestos sujetos al plan.
En o que compete a las gradaciones intermedias de los factores, resulta claro
que éstas tendran como topes los valores minimos y maximos que se hayan
fijado. Las gradaciones intermedias que se requieran interpolar entre los extremos
de un factor van a fluctuar de uno hasta seis.

Intercalar escasos escalones entre valores extremos alejados daria lugar a unas
pocas gradaciones intermedias pero tan amplias y holgadas que serian aplicables

a puestos con disimiles exigencias, generandose asi inequidades en las
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calificaciones. En el otro extremo, la interpolacién de un excesivo nimero de
grados generaria diferencias muy finas o sutiles entre peldafios consecutivos, lo
que sin duda dificultaria la evaluacién en el factor de que se trate.

Determinados los grados del factor es necesario efectuar un especial esfuerzo
para definirlos en forma precisa, para que en el proceso de calificacion se
minimice el riesgo de problemas motivados por las distintas interpretaciones que

se pudiera dar.

c) Asignacién del Sistema de Puntuaciones. El sistema de puntajes de un Manual

esta integrado por:

¢ Los puntos directos.

¢ Las ponderaciones de los factores.

¢ Designacién de Categorias.
Para la determinacién de los puntos directos, deben establecerse idénticos
valores para los grados minimos y méaximos en funcién a las exigencias
correspondientes de los cargos catalogados en el respectivo factor,
estableciéndose los puntos directos de los grados intermedios mediante la
progresién aritmética. Definidos los puntajes directos se procede a la designacién
de los pesos de los factores y los consecuentes puntos ponderados, dado que no
todos los factores tienen igual fuerza o gravitacion en la determinacién de la
importancia relativa de los puestos, siendo Iqs puntos ponderados obtenidos
mediante la multiplicacion de la ponderacién establecida por los respectivos

puntajes directos asignados.
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1) Ventajas del Método de Evaluacién por Puntos:

e Es analitico, por el rigor con que se examinan los requisitos, dificultades y
obligaciones de los cargos permite obtener elevada precision en los resultados.

o La exhaustividad en la calificacién ofrece una considerable proteccion contra la
tendencia a incurrir en el Efecto Halo, al calificar los trabajos.

¢ El procedimiento de evaluacién es susceptible de ser comprendido sin dificultades
por los trabajadores y por los directivos no especialistas en la materia.

e Los resultados de la evaluacidn pueden sustentarse adecuadamente, por
supuesto dentro de los limites de cualquier téchica basada en la emision de
juicios sistematicos sobre realidades objetivas dado que se dispone de datos
sobre las calificaciones parciales, otorgadas a los trabajos.

¢ El mantenimiento de la evaluacion, esto es, la calificacion de los puestos nuevos y
la revision de los que incrementen sus responsabilidades después de implantado
el sistema, no representa dificuitades de asignacién, debido a la existencia de un
Manual que hace posible efectuar cuaiquier evaluacién posterior de los cargos.

II) Desventajas del Método de Evaluacién por Puntos:

e La formulacion del Manual necesita de la ejecucion de estudios exhaustivos y
especializados.

¢ La evaluacion de los puestos siguiendo este procedimiento debe sustentarse en
informacion detallada y precisa sobre las labores, exigencia ligada a la calidad de
la organizacion de la empresa y no siempre posible de satisfacer.

e La ejecucion de las diversas fases de un plan toman un tiempo apreciablemente

superior al requerido en los casos de los métodos cualitativos.
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o El sistema es poco flexible, si se quiere alcanzar un conveniente grado de
precision en la determinacion de los valores relativos de los cargos, siendo por lo
general necesario recurrir a manuales diferentes para puestos administrativos,

técnicos y directivos.

1.2.1.4 Método de Comparacion de Factores.

Este método es cuantitativo, dado que las apreciaciones de los valoradores se
expresan en valores numericos y también analitico, porque en la calificacion se
examina y juzga, uno por uno, los diversos requisitos, desafios y responsabilidades
de los puestos. Como en el método de Ordenacion, en este procedimiento, la
calificacion se basa en la comparacion puesto a puesto, la diferencia con dicho
método radica en que la comparacién se realiza considerando cada factor por
separado.

El procedimiento para formular el Manual de Evaluacion segun este método,
incluye los siguientes criterios basicos:

a) Eleccion de Puestos-Clave.- Los puestos-clave elegidos constituiran los
elementos de referencia fundamentales para evaluar los restantes .cargos del
plan, su adecuada eleccién, por consiguiente es de la mayor importancia para
disefiar un patron preciso y fiable, requiriendo los puestos-clave satisfacer los
siguientes requisitos:

¢ Ser conocidos, estables y bien definidos.

¢ Cubrir todos los niveles de importancia existentes en el universo de cargos.

¢ Sus remuneraciones deben ser internamente consistentes.
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b) Selecciéon de Factores.- Los factores escogidos para medir los valores relativos
de los puestos deberan reunir las siguientes condiciones:

e Ser importantes, es decir contar con poder o fuerza para determinar la relevancia
comparativa de los cargos.

e Ser comunes a la mayor parte de los trabajos por evaluar.

e Presentarse con diferente intensidad en los cargos, asegurando su efectiva
capacidad para discriminar unos puestos de otros.

» Ser independientes, no sobreponerse en significado.

c) Ordenamiento de los Puestos-Clave, factor por factor.- En el método de
Ordenacién los puestos se jerarquizan en base a una opinion global, indivisible
sobre la mayor 0 menor importancia de cada uno, en este método en cambio el
ordenamiento de los puestos-clave se realiza considerando un factor por vez.

d) Prorrateo de las remuneraciones de los Puestos-Clave entre los factores del
Manual.- Consiste en distribuir para cada puesto-clave, la remuneracién actual de
su ocupante, entre los factores previamente seleccionados. El profrateo es en
realidad una apreciacioén de la influencia que tiene cada factor en la conformacion
del haber del Puesto-Clave. Para verificar la consistencia de las apreciaciones se
ubica en un mismo diagrama los datos precedentes y los anteriormente obtenidos
en la ordenacioén de los Puestos-Clave.

e) Disefio Final del Instrumento.- Se presenta la agrupaciéon de los puestos en
categorias, las cuales son establecidas a partir de los resultados | de la
calificacién, indicados en las tarifas. Es necesario reiterar que el Manual de

Evaluacion de Puestos, correspondiente al método de Comparacion de Factores,
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necesariamente implica, ademas de adjuntar la tabla de tarifas, las definiciones de
los factores y las descripciones de los Puestos-Clave.
I) Ventajas del Método de Comparacion de Factores:

¢ La exhaustividad en la calificacion de los puestos, dado que se eval(ian en forma
independiente unas y otras de las diversas caracteristicas de los cargos, confiere
precision vy fiabilidad a los resultados.

o Por estar basada la calificacion en la comparacion directa entre puestos de
trabajo son elevadas las posibilidades de alcanzar una alta consistencia final en la
evaluacion.

e Como se estudia y evalia cada uno de los factores de los cargos, el riesgo de
incurrir en el Efecto Halo es menor que en los métodos no analiticos.

o Las calificaciones parciales correspondientes a cada uno de los rasgos del
Manual, constituyen importantes datos para la fundamentacion de los resultados
ante terceros.

¢ La evaluacion de los puestos creados después de la implantacion del sistema, no
ofrece mayores problemas, ello es asi por disponerse del Manual que contiene
los criterios de calificacion, los cuales deberan igualmente aplicarse en las
evaluaciones futuras.

Il) Desventajas del Método de Comparacion de Factores:

e Por tratarse de un método analitico, la evaluacion demanda informacion
pormenorizada y sumamente precisa sobre los puestos.

e El método tiene escasa flexibilidad, requiriéndose por lo general diferentes

patrones de medida para los puestos de los diversos grupos ocupacionales.

34



» Debido a no existir en el patrén de medida, definiciones tipificadas de cada factor,
sustentandose la calificacién en la simple confrontacion de los puestos tipicos o
representativos, las dificultades para discutir sistematicamente los valores de los
cargos son mayores que las que se pudieran presentar en el método de
Evaluacién por Puntos.

¢ En la formulacién del Manual se recurre debido a las pautas convencionales de
este sistema, a las unidades monetarias como términos de referencia, situacion
que conlleva el riesgo de perpetuar injusticias existentes en las remuneraciones

actuales.

1.3 DEFINICION DEL METODO DE EVALUACION DE PUESTOS A SER
UTILIZADO
Del analisis realizado en relaciéon a los cuatro métodos fundamentales de
evaluacion de puestos existentes y rechazando el realizar una combinacion de ellos,
dada la dificultad de aplicacién que se presentaria, concluimos que el método a
utilizar sera el de Evaluacion por Puntos, debido fundamentalmente a las siguientes
cualidades importantes:
o Es preciso, lograndose resultados sélo después de examinar uno por uno, los
diversos requisitos, responsabilidades y condiciones de los puestos.
¢ El procedimiento de evaluacién es facilmente comprensible para los puestos
directivos.
e Los resultados de la valoracion son susceptibles a ser sustentados ante

terceros.
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1.4 FASES DE LA EVALUACION DE PUESTOS POR PUNTOS

Existen tres fases en una evaluacion de puestos por puntos, las mismas que

se desarrollan en los capitulos siguientes de este trabajo, y son las siguientes:

1. Formulacién del Manual de Evaluacion: El Manual de Evaluacién de Puestos
es un documento sumamente importante en el disefio de un sistema de
remuneraciones, pues sirve para determinar la denominada Remuneracion

Primaria que es el principal componente de la remuneracion.

El Manual de Evaluacién de Puestos refleja la Evaluacion de Puestos realizada en
una institucién, ya que es un procedimiento para la investigacion de los trabajos y
para la emision de juicios sistematicos sobre el valor relativo de cada uno de ellos.
Las caracteristicas centrales del manual de evaluacion definen la rigurosidad de

cada uno de los métodos de evaluacion de puestos existentes.

2. Anadlisis del Puesto: Consiste en la determinacion de las tareas que comprende
el puesto y los conocimientos, maestria, habilidades y responsabilidades que se

requieren de un trabajador para alcanzar el éxito.

3. Calificacion de los Puestos-Muestra: Fase en la cual se valora los puestos,
usando el manual de evaluacion y recurriendo a las descripciones y
especificaciones de los mismos. El resultado es la posicion relativa de los

puestos expresado en categorias.
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CAPITULO i

DISENO Y ANALISIS DE LOS PUESTOS

Para que un departamento de personal pueda funcionar de manera efectiva
resulta practicamente esencial la aplicacién de un sistema de informacion de los

recursos humanos.

Los puestos constituyen el elemento basico de la productividad de toda
organizacion, si se han disefiado de manera adecuada la organizacion progresa
hacia sus objetivos, de otra manera la productividad se vera afectada y la
organizacion no podra corresponder a los miltiples desafios de la sociedad

moderna.

Para que un departamento de personal sea eficaz, sus miembros deben
poseer una comprensidén sélida de los puestos comprendidos en toda la
organizacién, pero el hecho de que una comparia pueda tener cientos de diferentes
puestos, hace que sea casi imposible conocer de memoria las caracteristicas y

detalles de cada uno.

La solucidn consiste en un sistema efectivo de informacién sobre los recursos
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humanos, que contenga informacién sobre cada puesto. Cuando se dispone de un
sistema de informacion - sea este tradicional 6 electrénico - se permite que el
departamento de personal, opere con iniciativa y creatividad. Si se carece de esta
informacién, disminuira la posibilidad de cambiar los disefios de puestos, reclutar
nuevos empleados, capacitar a los actuales, determinar las compensaciones

adecuadas y desempefar otras funciones relacionadas con los recursos humanos.

La estructura organica del Instituto Catastral de Lima (ICL) contaba con 100
puestos en total. Los cuales de acuerdo a las tareas geneéricas que realizaban se

han clasificado en tres grupos ocupacionales:

a) Directivo, con 21 puestos
b) Técnico, con 54 puestos

c) Administrativo, con 25 puestos

2.1. ANALISIS DE PUESTOS

El Andlisis de Puestos, consiste en la obtencion, evaluacién y organizacion de
informacién sobre los puestos de una organizaciéon. Los autores llevaron a cabo
esta funcién. Es de destacarse que la misma tuvo como meta el anélisis de cada

puesto de trabajo y no el de las personas que lo desempeiiaban.

2.1.1. Obtencién de Informacion para el Analisis de Puestos

Antes de estudiar cada puesto, los autores estudiaron la organizacion, sus
objetivos, sus caracteristicas, sus insumos (personal, materiales y procedimientos) y

los productos 6 servicios que brinda a la comunidad. Provistos de un panorama
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general sobre la organizacién y su desempefio, procedieron a:
a ) ldentificacion de los puestos que fueron necesarios analizar.
b ) Desarrollo de un cuestionario de analisis de! puesto.

¢ ) Recoleccion de datos para el andlisis de los puestos.

2.1.1.1 ildentificacion de puestos

El primer paso para el analisis de un puesto es proceder a su identificacion.
Para la ejecucion de esta tarea, los autores recurrieron a la planilla, a los
organigramas vigentes, y a una investigacion directa con los empleados, jefes y
directores mediante el desarrollo de un cuestionario, una entrevista y observacion

directa.

Para el presente trabajo, los autores seleccionaron el siguiente nimero de

puestos - muestra por grupo ocupacional:

a ) Directivo, con 19 puestos
b ) Técnico, con 19 puestos

¢ ) Administrativo, con 15 puestos

2.1.1.2 Desarrollo del cuestionario

Los cuestionarios para el andlisis de puestos tienen como objetivo la
identificacion de labores, responsabilidades, habilidades, conocimientos y niveles de
desempeiio necesarios en un puesto especifico. Es esencial que los datos
.obtenidos sean uniformes para que puedan ser validos para los procedimientos

estadisticos. Se adjunta el formato de cuestionario usado en el presente trabajo.

39



Las partes principales del cuestionario que se usé se indican a continuacion:

a) ldentificacion del puesto
El cuestionario procedié en primer lugar a identificar él puesto que se describio

mas adelante, se verificd esta informacion para:

i) No utilizar datos descatolizados (los puestos cambian mucho con el tiempo) y
ii) No aplicar la informacion a otro puesto.
'b) Deberes y responsabilidades
El formato usado especificod el propdsito del puesto y la manera en que se llevo a

cabo. Ello proporciond una rapida descripcion de las labores.

Los deberes y responsabilidades especificos permitieron conocer a fondo las
labores desempefiadas. Especialmente en los casos de puestos directivos y de
jefaturas, estos puntos revistieron interés primordial; se afiadieron preguntas
adicionales para precisar areas de responsabilidad en la toma de decisiones, el

control, la organizacién, la planeacion y otras areas.

¢) Requerimientos humanos y entorno laboral
Esta parte del cuestionario describié los conocimientos, habilidades, requisitos
académicos, experiencia y otros factores necesarios para la persona que

desempeiiaba un puesto.

d) Niveles de desempefio
Se han fijado niveles minimos normales y méximos de rendimiento, la necesidad
de fijar un nivel minimo es obvia, ya que no alcanzarlo puede influir

negativamente en las normas de calidad establecidas.
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2.1.1.3 Recoleccion de datos

Resulta practicamente imposible observar invariablemente la misma técnica
de recoleccién de datos, dada la gran variedad de entornos en que podria operar un
analista de puestos. Se escogié como método ideal al que present6 la flexibilidad de
adaptarse a las diversas necesidades, a los procedimientos y al sentido comuin. Ser
creativo es de importancia fundamental, por lo que para el desarrollo del presente

trabajo, los autores usaron las técnicas de:

¢ Entrevistay

e Observacion directa

a) Entrevistas

La entrevista se basé en el cuestionario general, al cual se le agregaron
preguntas que abarquen las variantes concretas que presentaba el puesto. En
este sistema - que ofrece méxima confiabilidad, pero asimismo un alto costo - se

entrevist6 tanto a las personas que desempefiaban el puesto, como a sus jefes.

A los Jefes y Directores se entrevistd posteriormente a los trabajadores, a fin de
verificar la informacion proporcionada por el empleado. Se adjunta formato usado

en la entrevista.
b) Observacién directa

Este método resulta lento, costoso y en potencia mas susceptible de conducir a
errores. Por lo que los autores lo usaron para los puestos que realizan actividades
repetitivas como digitacién, control de calidad, restitucion fotogramétrica y

complemento grafico.
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FORMATO DE ENCUESTA DE ANALISIS DE PUESTOS

DESCRIPCION DEL PUESTO
a) Titulo del Puesto :

e) Enunciacion pormenorizada de las tareas o actividades que competen

al puesto :

ESPECIFICACIONES

a) Educacién minima necesaria @ ..o

b) Experiencia indispensable © ...

c) Relaciones externas (clientes, personas de ofras entidades,
autoridades en general, etc. ) :

- Implicancias de la relacién : Max Med Min

— | e——
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- Probabilidad de su ocurrencia (en %) .............
d) Relaciones internas: (en %)
- A nivel superior
- Al mismo nivel

- A nivel inferior

e) Responsabilidad por proceso o resultado (cuidado necesario para
lograr metas esperadas sin desviaciones o errores) :
- Magnitud o importancia del posible error : Max __ Med __ Min __
- Probabilidad de que exista un error(en %) : .................
- Aporte del puesto en el resultado :Max __ Med __ Min _
f) Responsabilidad por bienes (activos y/o documentos)
-Pormaquinaria _____ Nombredemaquina: ............cccccoceeeenn.
- Por materiales
- Por producto
g) Ambiente de trabajo :

- Condiciones normales  ___ - Al aire libre -
- Humedad _ -Otros e,
- Frio -

h) Esfuerzo en la tarea realizada : Frecuencia

- Fatiga por trabajo continuo: Max__Med __ Min __ ...............

- Tension (fatiga nerviosa) : Max__Med __Min__ ................

- Visual cMéax_Med __Min__ ...

- Auditivo s Max_Med __Min__ ...

- Psicomotriz :Max_Med__ Min__ ...

- Otros : Max__Med _ Min__ ...
i) Complejidad del trabajo :

-Escasa : Sencillas ____ Repetitivas

-Alguna : Complejidad _____ Variedad

- Media : Organiza su propio trabajo -

Ejecuta calculos
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- Considerable Archiva y procesa informacion
Uso del juicio o inventiva
- Alta : Labores complejas y variadas
Examen critico de datos problemas

j) Confidencialidad : Frecuencia
Max Med Min
k) Responsabilidad por supervisidn (a nivel inmediato superior)
Llenar : Marcar con X
TAREAS

Rutinarias, escasa Variadas,
N° pers. Puesto

diversidad diversas

IDENTIFICACION DEL EVALUADOR

Nombre y Apellido & o
Cargo OO PO PP PORPPR

Fecha L e ———

Firma e ———



2.2. APLICACIONES DE LA INFORMACION SOBRE ANALISIS DE
PUESTOS

La informacién sobre los diversos puestos del ICL se emple6 en tres formas
principales: para la descripcion de puestos, para las especificaciones de los mismos
y para el establecimiento de los niveles de desemperio necesarios para una funcion

determinada.

2.2.1 Descripcion de puestos

Una descripcion de puesto es una forma escrita que explica los deberes, las
condiciones de trabajo y otros aspectos relevantes de un puesto especifico. Todas
las formas para la descripcion de puestos debe tener un formato igual dentro de la
empresa, incluso si se trata de puestos de diferente grupo ocupacional, pueden
precisarse caracteristicas relevantes, pero es indispensable que se siga la misma

estructura general para preservar la comparabilidad de los datos.
La descripcion de puestos para este estudio incluyé la siguiente informacion:

a) Titulo del Puesto

b) Localizacion

c) Jerarquia

d) Objetivo

e) Tareas

f) Caracteristicas especiales

Adicionaimente y de acuerdo al tipo de empresa se puede considerar otra

informacién como:
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i) Condiciones de trabajo
Se debe sefialar las condiciones fisicas del entorno, en que debe desempefiarse

la labor, también las horas de trabajo, los riesgos profesionales, la necesidad de

viajar y otras caracteristicas.

il ) Aprobaciones

Debido al hecho de que las descripciones de puestos influyen mucho sobre las
decisiones de personal, es preciso verificar su precision. Para el presente trabajo
esa verificacion la efectud la persona a quien reporta el puesto, es decir el

inmediato superior.

2.2.2 Especificaciones del puesto

La diferencia entre una descripcién de puesto y una especificacion de puesto
estriba en la perspectiva que se adopte. La descripcion define qué es el puesto. La
especificacion describe qué tipo de demandas se hacen al empleado y las

habilidades que debe poseer la persona que desempeiia el puesto.
Los autores han considerado los siguientes factores por grupo ocupacional:

a) Para el grupo ocupacional Directivo:

¢ Conocimientos

Experiencia

Autonomia de trabajo

Responsabilidad por supervision

Responsabilidad por relaciones

Responsabilidad por resultados
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¢ Tension de trabajo
b) Para el grupo ocupacional Técnico:
¢ Conocimientos
o Experiencia
o Complejidad de trabajo
* Responsabilidad por bienes y/o materiales
e Responsabilidad por proceso
o Atencion
e Condiciones de trabajo
c) Para el grupo ocupacional Administrativo:
o Conocimientos

o Experiencia

Complejidad de trabajo

Atencién

Responsabilidad por datos confidenciales

2.2.3 Niveles de desempefio

El analisis del puesto permite también fijar los niveles de desempefio del
puesto, con los propdsitos de: ofrecer a los empleados pautas objetivas que deben
intentar alcanzar y permitir a los jefes un instrumento imparcial de medicién de

resultados.

Los empleados se benefician de este aspecto, porque su moral permanece

alta, cuando advierten que han logrado las metas del puesto. Por otra parte, los jefes
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también se benefician, porque sin niveles de medicidn, es imposible medir el

desempefio logrado en un puesto.

Los sistemas de control del desempefic poseen cuatro caracteristicas:
niveles, medidas, correccion y retroalimentacion. La relacion entre estos cuatro

factores se ilustra en la figura 2.2.3.1.

Los niveles de desempefio en un puesto se desarrollan a partir de la
informacion que genera el analisis del puesto. Cuando se advierten niveles bajos de
desempeiio se toman medidas correctivas. Generalmente, esas acciones correctivas
las toma el jefe inmediato. La accidon correctiva sirve al empleado como
retroalimentacion. En algunos casos, no es la conducta del empleado, la que debe

corregirse, sino la estructura misma del puesto.

Los niveles de medicion de desempeiio son parte vital de cualquier sistema
de control. En el Instituto Catastral de Lima se establecieron los siguientes niveles de

desempeiio:
a ) Direccion de Informatica, Divisidn de Registro y Control:

Control de Calidad : 120 predios/técnico-turno.
Digitador : 80 predios/técnico-turno

b ) Direccién de Cartografia, Divisién de Fotogrametria:
Fotogrametrista . 8 Has ./ técnico-turno
¢ ) Direccién de Cartografia, Division de Complemento Grafico

Operador : 6 Has. / técnico - turno

Revisor : 20 Has. / técnico — turno
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SISTEMA DE CONTROL DE DESEMPENO

RETROALIMENTACION

Y

Especificaciones

de desempefio

Correccion de

Y

desviaciones

Nivel real
de desempeiio

A

Fig.2.2.3.1
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Control de Calidad : 40 Has / técnico - turno
Las descripciones de puestos, las especificaciones y los niveles de
desempefio integran la base minima de datos que necesitan los departamentos de

personal y que permiten la toma de decisiones.

2.3. DISENO DE PUESTOS

Es necesario destacar la importancia del disefio de puestos, probablemente el
elemento mas significativo sea que los puestos constituyen el vinculo entre los
individuos y la organizacién. El disefio de puestos no es materia de este trabajo pero
dada su trascendencia para en cumplimiento de los objetivos de toda empresa, los

autores han considerado desarrollar el fundamento teérico(1):

“ La funcién de los departamentos de personal es ayudar a la organizacion a
obtener y mantener una fuerza de trabajo idénea, por lo tanto los especialistas en

personal deben poseer una comprension profunda de los disefios de puestos.

En la figura 2.3.1 se presenta un esquema que ilustra la interrelacion global del
disefio de puestos con la organizacién. El disefio de un puesto muestra los
requerimientos organizativos, ambientales y conductuales que se han especificado
en cada caso. Las personas que disefian los pilestos se esfuerzan por considerar

estos elementos y crear que sean productivos y satisfactorios.

La productividad del empleado, su satisfaccién con el puesto y las dificultades que

enfrente proporcionan una guia indicadora de lo bien disefiado que se encuentre un

(1) William B. Werther y Keith Davis en la obra "Administracion de Personal y Recursos Humanos”
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INTERRELACION DEL DISENO DE PUESTOS CON LA ORGANIZACION

RETROALIMENTACION

Elementos
> Organizativos

Biseiio del Puesm_nmduclivn
’ ::':ﬁ':'i'eeﬁ':'&is > Puesto —> y satisfactorio

3 E Elementos
Conductuales
i Proceso i Resultadlos
INSUMOS | poransformacign | Deseados ]

Fig. 2.3.1
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puesto. Los puestos en que se advierten claras deficiencias de disefio producen alto
nivel de rotacién del personal, ausentismo, quejas y protestas sindicales. Es
indispensable recordar, sin embargo, .que no todos los puestos conducen al mismo
grado de satisfaccion personal y que no en todos los casos puede culparse al disefio

por la conducta negativa de las personas que desempefan ciertos puestos.

2.3.1 Elementos organizativos del diserio de puestos

Los elementos organizativos del disefio de puestos se relacionan con la
eficiencia. Los puestos adecuadamente disefiados permiten conseguir una
motivacion optima del empleado y conducen al logro de resultados 6ptimos.

Una de las conclusiones de estudios realizados fue demostrar que la
especializacion constituye un elemento esencial en el disefio de puesto. Cuando los
trabajadores se limitan a efectuar unas pocas tareas repetitivas, ‘I-a produccion suele

ser mas alta.

2.3.1.1 Enfoque mecanicista

El enfoque mecanicista procura identificar todas las tareas de un puesto, para
que estas tareas puedan disponerse de manera que sé reduzcan al minimo el
tiempo y esfuerzo de los trabajadores. Una vez terminada la identificacion de tareas,
se agrupa un numero limitado de tareas y se integra un puesto . El resultado eé una
especializacion en determinadas lareas. Los puestos especializados conducen a

ciclos cortos en el puesto.

Capacitar a un obrero que desempefia una funcién asi requiere muy poco
tiempo; quizd no méas de una hora. Como desempefia una labor de un ciclo muy

corto, adquiere gran experiencia en un lapso minimo. Los costos de capacitacion se
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mantienen muy bajos.

El enfoque mecanicista destaca la eficiencia en el esfuerzo, en el tiempo, en
los costos del salario, capacitacion y tiempo de aprendizaje que requiere el
empleado. El enfoque mecanicista ha cedido el paso en muchos campos, sin
embargo a disefios de puestos elaborados bajo la ptica del flujo del trabajo y de las

practicas laborales.

2.3.1.2 Flujo del trabajo

En una organizacioén , el flujo del trabajo depende mucho de Ja indole que
caracterice al producto o servicio. Cuando se estudia la naturaleza del producto o
servicio que se va a procesar se puede determinar la linea ideal de flujo para que el

trabajo se efectue con eficiencia.

2.3.1.3 Practicas laborales

Las practicas Iaborales son los procedimientos adoptados para el desemperio
del trabajo, pueden originarse en los habitos del pasado, en las demandas
colectivas, en los lineamientos de la persona que dirige la empresa, eic. 'Es
indispensable considerar todos estos factores al disefiar un puesto, especialmente al
operar en organizaciones que cuenten con sindicatos o que sencillamente sean

refractarias a determinados cambios o demandas.

2.3.2 Elementos del entorno en el disefio de puestos
Un segundo aspecto del disefio de puestos se refiere a los elementos del
entorno. Al igual de lo que ocurre con la mayor parte de las actividades de personal,

los disefiadores de puestos no pueden ignorar su entorno. Al disefiar puestos es
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necesario tener en cuenta tanto la habilidad como la disponibilidad de los empleados

en potencia, asimismo es necesario tener en cuenta el entorno social.

2.3.2.1 Habilidad y disponibilidad de los empleados
Las demandas de eficiencia deben balancearse con la habilidad y la

disponibilidad reales de los empleados que puede proveer el mercado.

2.3.2.2 Demandas del entorno social

El grado en que un empleo es aceptable es influenciado también, por las
demandas y expectativas del entorno social. Un disefiador habil dara a los puestos
que disefia caracteristicas que lo hagan deseable. En contra del mito que afirma que
la capacidad de brindar empleos esta totalmente saturada, debe resaltarse el hecho
de que muchas vacantes no se han llenado nunca porque los puestos ofrecen

caracteristicas que los hacen poco atractivos.

2.3.3 Elementos conductuales en el disefio de puestos

Los puestos no pueden disefiarse utilizando solamente los elementos que
mejoren la eficiencia. Cuando un puesto se disefia de esta manera, se soslayan las
necesidades humanas de los empleados, por el contrario los disefiadores de
puestos, se apoyan mucho en investigaciones conductuales con el fin de procurar un

ambiente de trabajo que satisfaga las necesidades individuales.

Se puede considerar que las personas con deseos intensos de satisfacer
determinadas necesidades de carédcter superior se desempefian mejor, cuando se
les ubica en puestos con calificaciones altas en determinados ambitos; estos

ambitos considerados son los siguientes:
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a) Autonomia.- Gozar de autonomia significa ser responsable por la labor
desempefiada. La aufonomia implica la libertad de seleccionar las respuestas
propias al entorno. Si los puestos dan a los trabajadores la autoridad de tomar
decisiones, aumenta la responsabilidad individual y Ila posibilidad de
autoestimarse. Por otra parte, la ausencia de autonomia puede conducir a niveles
pobres de desempefio.

b) Variedad .-La falta de variedad puede producir aburrimiento, que a su vez
conduce a la fatiga, a errores y accidentes. Cuando se da variedad a un puesto,
se reducen esos fenémenos.

¢) Identificaciéon con la tarea .- El problema de algunos puestos es que no permiten
que el empleado se identifigue con la tarea. Posiblemente el empleado
experimente escaso sentido de responsabilidad y quiza no muestre satisfaccion
alguna por los resultados que obtiene. Los individuos como también los grupos de
trabajo, sienten gran satisfaccion cuando pueden identificarse con la labor que
desempefian.

d) Significado de la tarea .- Adquiere especial importancia cuando el trabajador
evallia su aportacion a toda la sociedad. Ciertas labores que podrian considerarse
desfavorables por otros sentidos, como los sueldos y los horarios, son
consideradas en alta estima debido al considerable aporte social que conlleven.

e) Retroalimentacion .- Cuando los puestos no proporcionan a los empleados
retroalimentacion sobre su desemperio, hay pocos motivos para que su actuacion
mejore”.

En resumen la informacién obtenida del analisis de puestos proporcioné la
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base de un sistema de informacion sobre los recursos humanos del ICL. Los autores
procuraron obtener un panorama general de la organizacién vy el trabajo que
desempefiaba. Partiendo de esa base se desarrollaron cuestionarios para obtener
datos especificos sobre los puestos, las caracteristicas de las personas que deben

desempefiarlos y los niveles de desempeiio.

La informaciéon sobre andlisis de puestos se obtuvo mediante encuestas,
entrevistas, observacion directa o combinaciones de estas técnicas. Una vez
obtenidos estos datos se aplicaron a instrumentos tan vitales como las

descripciones, las especificaciones y l0s niveles de desempeio de cada puesto.

La informacién sobre analisis de puestos es importante porque indico qué
deberes y responsabilidades se asociaron a cada puesto, dado que los puestos

constituyen el nexo entre las organizaciones y sus recursos humanos.

Solo cuando se logran los objetivos de cada puesto, la organizacion alcanza
sus metas. De manera similar, los puestos no solamente representan una fuente de
ingresos para los empleados, sino también un medio de satisfacer necesidades de
otro orden. Para que tanto la organizacién como el empleado logren alcanzar sus
metas, el entorno laboral debe ser de alto nivel. Lograr un entorno laboral de alto
nivel, requiere que los puestos estén bien disefiados. El disefio adecuado de los
puestos procura lograr un equilibrio adecuado entre la eficiencia y los elementos
conductuales. Los aspectos relacionados con la eficiencia destacan la productividad.

Los aspectos conductuales se centran en las necesidades del empleado.
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2.4. DESCRIPCIONES Y ESPECIFICACIONES DE LOS PUESTOS

DEL GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVO

ELABORADOS AL 31 DE JULIO DE 1998
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DESCRIPCION 1

TITULO DEL PUESTO.- Jefe de Oficina de Presupuesto, Planificacion y

Racionalizacion

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Oficina de Presupuesto, Planificacion y

Racionalizacion
REPORTA A .- Jefe de Instituto Catastral de Lima

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Dirigir, coordinar y supervisar las actividades
relacionadas con la formulacién del presupuesto, planificacion de proyectos y
racionalizacién, asi como el asesoramiento a la Jefatura en los aspectos

mencionados anteriormente.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Dirigir, coordinar y supervisar la programacién, formulacion y evaluacién del

presupuesto analitico.
¢ Conducir los procesos de planificacion en sus diferentes aspectos.
e Participar en la formulacion y evaluacién del Plan de Desarrolio del ICL.

¢ Formular y desarrollar estudios financieros y econémicos relativos a la actividad

del ICL.

e Asesorar a la jefatura en los aspectos relacionados a Planificacion,

Racionalizacion y Presupuesto.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Amplios conocimientos profesionales de Economia, Ingenieria

Industrial, de preferencia con especializacion en Evaluacién y Control de Proyectos.

EXPERIENCIA.- Debe tener dos afios como minimo de experiencia en trabajos

similares.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervisién ocasional.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de 5 personas: un
especialista en presupuesto, un especialista en planificacidn, un abogado, una

secretaria y un técnico quienes generalizando cumplen tareas diversas y complejas.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar trastornos considerables en el funcionamiento normal y continuo del
instituto de importancia a nivel de la direcciéon originando pérdidas monetarias de

consideracion.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como, personal de otras entidades, tienen un margen
de hasta 25 % de probabilidad de incurrir en error, siendo la implicancia de la

relacion media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempeiiada en términos de cumplir metas, en
calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tension de intensidad maxima y

es con una frecuencia de 70% durante el periodo de trabajo en promedio.
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DESCRIPCION 2

TITULO DEL PUESTO.- Jefe de Oficina de Administracion
DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Oficina de Administracion
REPORTA A - Jefe del Instituto Catastral de Lima

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Administrar los recursos humanos y financieros
del ICL.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Normar y administrar el potencial humano y los recursos financieros del ICL.
¢ Llevar el control de la ejecucidn de los gastos y el presupuesto.

e Programar y evaluar las actividades de las diferentes areas de la Oficina de

Administracién.
e Participar en la elaboracion del presupuesto del ICL.
¢ Proporcionar apoyo administrativo a los érganos correspondientes

e Informar periodicamente sobre la situacién financiera y los aspectos

administrativos.
ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Amplios conocimientos correspondientes a la educacion
superior completa, en campos afines a la administracién, como son Administracion

de Empresas, Ingenieria Industrial, Relaciones Industriales, etc.
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EXPERIENCIA .- Debe tener mas de tres afios de experiencia en trabajos similares

de conduccion de personal.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Sin ninguna supervision 6 en alguna ocasion especial.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de 19 personas,
estando directamente bajo su mando 4 jefes de unidad y una secretaria, quienes

generalizando se puede concluir que realizan tareas diversas y complejas.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar trastornos considerables en el funcionamiento normal y continuo del
Instituto, de importancia a nivel de jefatura, originando pérdidas monetarias de

consideracion.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades,
proveedores tienen un margen de hasta 75% de probabilidad de ocurrencia e incurrir

en error, siendo la implicancia de la relacion maxima.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
calidad, oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tension de intensidad maxima y

es con una frecuencia de mas del 50 % durante el periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 3

TITULO DEL PUESTO.- Jefe de Contabilidad (CPC)

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Oficina de Administracion

REPORTA A .- Jefe de Oficina de Administracion

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Llevar la contabilidad y la ejecucion del

presupuesto del ICL de acuerdo al Sistema de Contabilidad Gubernamental y demas

disposiciones vigentes.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

Llevar el control y mantener actualizado la contabilidad del ICL. Confeccién de la

informacioén contable, financiera y presupuestal en plazo de ley.
Realizar las operaciones de registro y control de la ejecucién presupuestal.

Formular los calendarios de compromisos de los proyectos y gestionar las
transferencias presupuestales en coordinacién con la Oficina de Planificacion y

Racionalizacion.

Participar en la programacion y formulacion del presupuesto consolidado con la

Municipalidad de Lima Metropolitana de acuerdo a las directivas que ésta emita.

Remitir la informacidon contable presupuestal a los organismos publicos

correspondientes dentro de los plazos de ley.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Amplios conocimientos profesionales equivalentes a la
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formacion con titulo profesional de Contador Publico Colegiado (CPC) y

Computacién (Procesamiento de Datos).
EXPERIENCIA.- Debe tener mas de 3 afios de experiencia en trabajos similares.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervision ocasional.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de 3 personas,

quienes generalizando se puede concluir realizan tareas diversas y complejas.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias ¢ errores pueden
ocasionar trastornos considerables en el funcionamiento normal y continuo del
Instituto, de importancia a nivel jefatural, originando pérdidas monetarias de

consideracion.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades,
proveedores tienen un margen de hasta 50 % de probabilidad de ocurrencia y de

incurrir en error, siendo la implicancia de la relacion escasa.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
calidad, oportunidad, ejerce sobre el ejecutante una tension de intensidad maxima y

es con una frecuencia de hasta el 50% durante el periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 4

TITULO DEL PUESTO.- Jefe de Personal

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Personal

REPORTA A .-Jefe de Oficina de Administracién

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Administrar los recursos humanos del Instituto.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Administrar, controlar, emitir, verificar y actualizar la documentacion y registros

relacionados con el personal del ICL.

¢ Establecer los requerimientos de personal asi como su posterior reclutamiento y

seleccion para atender necesidades del ICL.

e Aplicar las politicas para desarrollar el programa de evaluacién y categorizacion

de cargos para la clasificacion del personal.

'« Coordinar planes de capacitacién, incentivacién, desplazamiento y otras acciones

del personal que coadyuven a su mejor desarrollo.
ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Conocimientos de nivel superior que puedan presentar como
minimo egresados de universidades de carreras como Administracion, Relaciones

Industriales, Ingenieria Industrial, con especialidad en Relaciones Humanas.

EXPERIENCIA.- Debe tener un afio como minimo de experiencia en trabajos

similares, sobre todo en conduccion de personal.
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AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervision frecuente.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de siete personas
quienes generalizando se puede concluir que realizan tareas rutinarias y de escasa

complejidad.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores no afectan el
funcionamiento normal y continuo del proceso pudiendo originar minima pérdida

monetaria.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen hasta de 40% de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relacion media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tensién de intensidad media y

es con una frecuencia de hasta el 30% durante el periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 5

TITULO DEL PUESTO.- Jefe del Centro de I.nformaciones
DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Centro de Informaciones
REPORTA A .- Jefe de Oficina de Administracion

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Planificar y conducir las acciones destinadas a

proporcionar, difundir y archivar la informacién sobre el Catastro urbano.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

o Administrar los archivos técnicos sobre la informacion catastral.
o Formular el programa anual de trabajo.
o Proponer sistemas adecuados de archivos y difusiéon sobre informacién catastral.

e Orientar y atender las solicitudes de informaciéon catastral coordinando con las

areas correspondientes para su elaboracion.

e Coordinar con la Oficina de Planificacion y Racionalizacion sobre aspectos

relacionados con la venta de productos y tipos de proyectos.
e Conducir la preparacion de material para exposiciones y seminarios.
ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Conocimientos generales de materias que tengan relacién con
trabajos de la institucion, formacién superior completa en Ciencias de la

Comunicacion, conocimientos en administracién y organizacion de archivos.
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EXPERIENCIA.- Debe tener minimo dos afios de experiencia en trabajos similares.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervision constante.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de dos personas,
quienes generalizando se puede concluir que realizan tareas rutinarias y de escasa

complejidad.
RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores no afecta el

funcionamiento normal y continuo de proceso, pudiendo originar minima pérdida

monetaria.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen de hasta 75% de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relacién media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tensién de intensidad escasa y

es con una frecuencia de hasta el 30% durante el periodo de frabajo.
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DESCRIPCION 6
TiTULO DEL PUESTO.- Jefe de Mantenimiento Técnico y Seguridad

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Mantenimiento Técnico y

Seguridad
REPORTA A .- Jefe de Oficina de Administracion

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Administrar, disponer y controlar los servicios de

mantenimiento asi como planificar y dirigir un programa de mantenimiento.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Disponer y controlar los servicios de mantenimiento y conservacion de las

instalaciones.

¢ Planificar, desarrollar, ejecutar y controlar el programa de mantenimiento

preventivo y correctivo.
¢ Controlar los servicios de mantenimiento solicitados a terceros.
e Controlar y programar la seguridad ocupacional.
ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Amplios conocimientos de nivel superior que puedan presentar
profesionales de universidades de carreras como Ingenieria Mecanica, Ingenieria

Electrénica, Ingenieria Mecanica-Eléctrica, Ingenieria Industrial.

EXPERIENCIA.- Debe tener dos afios como minimo de experiencia en trabajo

similar.
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AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervisidn ocasional.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de dos personas , -
un técnico de mantenimiento de equipo y un técnico de seguridad y mantenimiento,

quienes realizan tareas diversas y complejas.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar trastornos considerables en el funcionamiento normal y continuo del
Instituto de importancia a nivel de la direcciéon afectada con el equipo malogrado,

originando pérdidas monetarias de consideracion.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones del ocupante del puesto
mantiene con terceros como proveedores, personal de otras entidades, tienen un
margen de hasta 50 % de probabilidades de ocurrencia y de incurrir en error, siendo

la implicancia de la relaciéon media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
calidad, oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tension de intensidad media y

es con una frecuencia de hasta el 50% durante el periodo de trabajo en promedio.
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DESCRIPCION 7

TITULO DEL PUESTO.- Jefe del Centro de Capacitacion
DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Centro de Capacitacion
REPORTA A .- Jefe del Instituto Catastral de Lima

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Formular y ejecutar el Plan de Capacitacién para

el personal del ICL.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Promover, coordinar y ejecutar la capacitacion del personal en los aspectos
relacionados con el levantamiento, conservacion, informatizacién y utilizacién del

catastro.

e Promover el desarrollo de estudios y trabajos de investigacion relacionados con el

catastro municipal.

¢ Promover la participaciéon del ICL en eventos nacionales e internacionales con
trabajos de investigacion.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Amplios conocimientos profesionales en campos afines a las
actividades del sistema catastral, como en Ingenieria Civil, Ingenieria Geografica,

Arquitectura, con titulo profesional en Ciencias de la Comunicacion.

EXPERIENCIA.- Debe tener dos afios como minimo de experiencia en trabajos

similares, de preferencia con experiencia pedagogica.
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AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervision ocasional.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de dos personas,

un técnico y un docente quienes realizan tareas variadas.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar ligeros trastornos en el funcionamiento normal y continuo del proceso, a

nivel de area, originando regular pérdida monetaria.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen de hasta 75% de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relaciéon escasa.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad, oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tension de intensidad
méaxima y es durante la organizacion de eventos generalmente, teniendo por ello

soOlo una frecuencia del 20% de ocurrencia.
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DESCRIPCION 8

TITULO DEL PUESTO.- Director de Cartografia

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE .- Direccion de Cartografia
REPORTA A .- Jefe del Instituto Catastral de Lima

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Organizar y dirigir las actividades de la
Direccién, concerniente a la adquisicion de datos, tratamiento de la informacion y

mantenimiento de ésta.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Organizar y dirigir las actividades de la direccion.

¢ Dirigir las actividades del control geodésico, relacionado al levantamiento de

planos.
¢ Supervisar los célculos de aerotriangulacion y ajuste de modelos fotogramétricos.

¢ Planificar y calificar los planes de vuelos fotogramétricos ejecutados por el

Instituto.

o Dictar normas y especificaciones técnicas a los jefes de Division sobre el

programa de metas y objetivos del Instituto.
o Cumplir y hacer cumplir las especificaciones técnico-administrativas.
 Evaluar periédicamente el avance y produccién de las divisiones a su cargo.

o Evaluar, promover, reasignar 6 cesar al personal a su cargo.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Ser profesional en Ingenieria Civil. Geografica ¢ ramas
relacionadas a la Cartografia y Fotogrametria. Debe tener conocimiento del sistema
DG/RDOS, programas ejecutables en Fortran V y Ensamblador, asi como

organizacion del sistema Demeter, gestion, manejo de archivos y paquetes graficos.

EXPERIENCIA.- Debe tener mas de 5 afnos como minimo de experiencia, donde 4

afios de experiencia seran en calculos, ajustes analiticos de aerotriangulacién.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Sin ninguna supervision 6 sélo en ocasién especial.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de 29 personas
encontrandose bajo su mando directo 3 jefes de divisiéon cuyo trabajo es diverso,

ademas de una secretaria quien ejecuta un trabajo rutinario de escasa variedad.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar trastornos muy considerables de importancia a nivel del instituto ,pues
puede afectar el- prestigio y estabilidad como ente normativo originando grandes
pérdidas econémicas por sus efectos sobre los programas de la institucién y sus

relaciones con el exterior.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Mantiene relaciones con terceros como
clientes, personal de otras entidades, con margen de hasta 100 % de probabilidad

de ocurrencia y de incurrir en error, y la implicancia de la relacion es maxima.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad , calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tension de maxima

intensidad y es durante el 100% del periodo del trabajo.
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DESCRIPCION 9
TITULO DEL PUESTO.- Jefe de Divisién de Control Terrestre

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Control Terrestre, Direccion

de Cartografia
REPORTA A .- Director de Cartografia

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Dirigir y controlar la extensién del control basico

suplementario (geodésico) a partir de la red geodésica nacional

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Planificar y dirigir los trabajos de campo y de la oficina.

o Completar la red con puntos geodésicos nuevos para llegar a una densidad

adecuada.
» Dirigir y ejecutar los calculos de triangulacién, poligonacion, nivelacion, etc.
¢ Llevar los registros técnicos de los puntos de control geodésico por distrito.
o Evaluar periédicamente el avance y produccion del personal a su cargo.
ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Ser titulado en Ingenieria Civil, Geografica 6 Minera. Ademas
debe dominar los trabajos de terreno como poligonacién, triangulacion, trilateracion,

nivelacion trigonométrica y diferencial, saber célculos convencionales y analiticos.

EXPERIENCIA.- Debe tener 4 afios como minimo de experiencia en trabajos de la
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especialidad.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervision frecuente.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de 4 técnicos

geodestas cuyo trabajo es diverso y de cierta complejidad.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias ¢ errores pueden
ocasionar trastornos considerables en el funcionamiento normal y continuo del
instituto, de importancia a nivel de direccion ocasionando pérdidas econémicas de

consideracion.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades tienen un
margen de hasta un 30 % de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo

la implicancia de la relacién media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tensién de escasa

intensidad y es durante el 30 % del periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 10
TiTULO DEL PUESTO.- Jefe de Fotogrametria

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Fotogrametria, Direccién de

Cartografia
REPORTA A .- Director de Cartografia

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Elaboracién de la base cartografica por medios

fotogramétricos.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

Planificar y dirigir las actividades de la oficina.

Ejecutar el planeamiento del vuelo y la preparacion de aerofotografias para el

proceso de aerotriangulacion.
¢ Realiza los calculos de aerotriangulacion y ajuste de los modelos.
¢ Planea el control requerido en las lineas de vuelo.
e Planifica y dirige la estereorestitucion de los modelos fotogramétricos.

o Designar 6 ejecutar los trabajos requeridos para la atencién de los proyectos

especiales.
¢ Realiza el control, avance y produccion del personal a su cargo.
ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Ser titulado en Ingenieria Civil 6 Geografica, con sdlida base
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matematica y conocimientos generales de cartografia, asi como del sistema

DG/RDOS y paquetes graficos.

EXPERIENCIA.- Debe tener 4 afios como minimo de experiencia en trabajos

similares y en calculo y ajuste de aerotriangulacién grafica y analitica.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervisién frecuente.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de 11 técnicos

fotogrametristas cuyo trabajo es diverso y de cierta complejidad.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar frastornos considerables en el funcionamiento normal y continuo del
instituto, de importancia a nivel de direccién ocasionando pérdidas econémicas de

consideracion.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen de hasta 25% de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relacion media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tensién de intensidad

media y es durante el 50% del periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 11
TITULO DEL PUESTO.- Jefe de Complemento Grafico y Dibujo

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Divisién de Complemento Gréfico y

Dibujo, Direccién de Cartografia
REPORTA A .- Director de Cartografia

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Supervisar, dirigir y ejecutar el tratamiento de la

informacion cartografica por medios fotogramétricos.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

e Supervisar, dirigir y organizar las actividades de la Division de Complemento

Griéfico y Dibujo.
¢ Dirigir y controlar las acciones de dibujo topografico y de lotes.
¢ Supervisar la compatibilidad de la informacion grafica con la informacion fiscal.
e Supervisar la revision y actualizacion de planos catastrales.

¢ Administrar los archivos de la base cartografica asi como de los archivos de

dibujo automatizado de los planos.

e Dirigir y supervisar los trabajos conducentes a la ejecucién de proyectos de

ingenieria.

e Ejecutar el control y evaluar el avance y produccion del personal a su cargo.

77



ESPECIFICACIONES:

CONOCIMIENTOS.- Ser titulado en Ingenieria Civil, Geografica 6 Arquitectura y
tener conocimientos en manejo y operaciéon de sistemas graficos, asi como en

topografia y cartografia. Ademas de tener conocimiento basico del idioma inglés.

EXPERIENCIA.- Debe tener 4 afios como minimo de experiencia, en trabajos

similares.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervisién frecuente.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de 10 personas: 7
operadores de pantalla, un técnico de control de calidad y dos revisores, quienes en

términos generales ejecutan labores de cierta complejidad por ser variadas.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar trastornos considerables en el funcionamiento normal y continuo del
Instituto, de importancia a nivel de direccidon ocasionando pérdidas econdmicas de

consideracion.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen de hasta 25% de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relacion media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tensiéon de intensidad

media y es durante el 80% del periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 12
TITULO DEL PUESTO.- Director de Informacion y Conservacién Catastral

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Direccién de Informacién y Conservacion

Catastral
REPORTA A .- Jefe del Instituto Catastral de Lima

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Direccion, planeacion, ejecucién y Control de
las actividades relacionadas con el levantamiento, actualizacion, conservacion de la

informacion catastral.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Organizar, programar, supervisar, dirigir, evaluar y controlar el levantamiento,

actualizacion y conservacién del catastro urbano.

¢ Dictar las disposiciones y normas técnicas necesarias para alcanzar los objetivos

del levantamiento y conservacién catastral.

o Establecer programas de trabajo de acuerdo a la capacidad instalada y a los

recursos disponibles.

e Coordinar las acciones respectivas con los diferentes distritos con quienes se

halla establecido convenio.
« Difundir y capacitar a nivel nacional las técnicas del levantamiento catastral.

 Evaluar, promover, reasignar 6 cesar al personal de la direccion a su cargo.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Amplios conocimientos profesionales en Ingenieria Civil,

Industrial 6 Arquitectura.

EXPERIENCIA.- Debe tener dos afios como minimo de experiencia en trabajos

similares.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Sin ninguna supervisién 6 en alguna ocasion especial.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de 16 personas,
encontrandose bajo su mando directo 3 jefes de division y una secretaria quienes en

términos generales ejecutan labores complejas y variadas.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar trastornos muy considerables en el funcionamiento normal y continuo, de
importancia a nivel del Instituto pues puede afectar el prestigio como ente normativo,
originando grandes pérdidas econdmicas por sus efectos sobre los programas de la

institucion y sus relaciones con el exterior.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen de hasta 100% de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relacién maxima.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tension de intensidad

méxima y es durante el 100% del periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 13
TiITULO DEL PUESTO.- Jefe de Informacion Catastral

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Informacion Catastral,

Direccién de Informacién y Conservacion Catastral
REPORTA A .- Director de Informacion y Conservacion Catastral

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Asesorar a los coordinadores en la conduccién
de sus programas de trabajo para la organizacién y funcionamiento de las oficinas

distritales de catastro y el levantamiento de la informacion.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

o Elaborar los planes y programas para las actividades en las municipalidades con

las que se haya suscrito convenio.
e Cumplir y hacer cumplir las disposiciones técnicas y administrativas.

o Formular alternativas correspondientes a mejorar los métodos de trabajo para

incrementar la productividad.

¢ Coordinar con las demas oficinas del ICL, ademas con las instituciones ptblicas y

privadas para la obtencion de la informacion.
¢ Coordinar con las oficinas distritales.'
ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Instruccién superior completa afin a las actividades del sistema

catastral, como arquitectura, ingenieria civil, geografica ¢ industrial.
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EXPERIENCIA.- Debe tener dos afios como minimo de experiencia en trabajos de

coordinacion.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervisién ocasional.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de 8

coordinadores, los que realizan labores diversas y complejas.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar trastornos considerables en el funcionamiento normal y continuo , de
importancia a nivel de Direccidn, pues puede afectar el prestigio y estabilidad como
ente normativo originando grandes pérdidas econémicas por sus efectos sobre los

programas de la institucion y sus relaciones con el exterior.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tiene un
margen de hasta 50% de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relacién media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad, oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tension de intensidad

maxima y es durante el 50% del periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 14
TITULO DEL PUESTO.- Jefe de Clasificacion y Linderacién

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Divisién de Clasificacion y Linderacién

Catastral, Direccion de Informacion y Conservacion Catastral
REPORTA A .- Director de Informacion y Conservacion Catastral

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Asesorar en la ejecucion del levantamiento de la
informacion grafica tanto al interior como al exterior de las manzanas, con el fin de

proporcionar informacion de la infraestructura basica de la ciudad.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

e Elaborar los planes y programas para el levantamiento de la informacién grafica,

organizacion, usos y aplicaciones.

e Formular métodos de trabajo en clasificacion de campo, linderacion y areado,

para incrementar la productividad, calidad, etc.
e Cumplir y hacer cumplir las disposiciones técnicas y administrativas.

¢ Coordinar con las demas oficinas del ICL, ademas con las instituciones publicas y

privadas para la obtencién de la informacion util para el catastro.

e Coordinar con las oficinas distritales con relacién al levantamiento de la

informacién grafica.

« Dirigir y efectuar los diversos levantamientos en campo de proyectos especiales y

de ingenieria.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Instruccion superior completa afin a las actividades del sistema

catastral, como Ingenieria Civil, Geografica 6 Arquitectura.

EXPERIENCIA.- Debe tener 3 afios como minimo de experiencia en trabajos de

topografia, clasificacion de campo, linderacion.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervisién frecuente.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de dos técnicos, un
técnico en clasificacion y un técnico en linderacion los que realizan labores

rutinarias.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar trastornos muy considerables en el funcionamiento normal y continuo del
proceso, de importancia a nivel del instituto pues puede afectar el prestigio como
ente normativo originando grandes pérdidas econdmicas , por sus efectos sobre los

programas de la institucion y sus relaciones con el exterior.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen de hasta 30% de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

~ implicancia de la relacion media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tensién de intensidad

media y es durante el 20% del periodo de trabajo.



DESCRIPCION 15
TiTULO DEL PUESTO.- Jefe de Conservacion Catastral

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Conservacién Catastral,

Direccién de Informacién y Conservacion Catastral
REPORTA A .- Director de Informacién y Conservacion Catastral

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Mantener actualizada la informacioén obtenida del
levantamiento catastral del distrito y conservar en forma organizada el banco de

datos fiscales y graficos para el uso conveniente.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Colaborar con el Director en la supervision y control de la conservacion catastral.

¢ Elaborar los planes y programas como también organizar y dirigir las actividades

en la oficina para la conservacion catastral.
¢ Designar y ejecutar los trabajos que conlleven a la actualizacion gréafica 6 fiscal.
e Cumplir y hacer cumplir las disposiciones técnicas y administrativas.
e Asesorar a los técnicos a su cargo en la conduccion del programa de trabajo.
. Lievar los vregistros graficos y fiscales actualizados del distrito.

e Coordinar con las demas oficinas del Instituto, ademas con las instituciones
publicas y privadas, asi como con las oficinas distritales para la conservacion

catastral.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Instruccion superior completa afin a las actividades del sistema

catastral, como Ingenieria Civil, Geografica 6 Arquitectura.

EXPERIENCIA.- Debe tener dos afios como minimo de experiencia, en trabajos de
topografia, clasificacibn de campo, linderacion, complemento grafico,

fotointerpretacion, coordinacion y demas afines.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervisién frecuente.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de dos técnicos, un
técnico en conservacién grafica y un técnico en conservacion fiscal, los que realizan

labores variadas y complejas.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar trastornos muy considerables en el funcionamiento normal y continuo del
proceso, de importancia a nivel del instituto, pues puede afectar el prestigio como
ente normativo originando grandes pérdidas econémicas por sus efectos sobre los

programas de la institucién y sus relaciones con el exterior.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen de hasta 75% de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relacién media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tensién de intensidad

media y es durante el 20 % del periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 16

TITULO DEL PUESTO.- Director de Informatica

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE .- Direccion de Informética
REPORTAA .- Jefe del Instituto Catastral de Lima

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Administrar la informacién catastral

alfanumérica, los recursos informaticos y sistemas computacionales del Instituto.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Planificar segun los requerimientos del Instituto el uso éptimo de la informacion

catastral alfanumérica.

e Supervisar y controlar el funcionamiento y uso de los recursos computacionales

del Instituto.

e Coordinar con las direcciones de linea del Instituto las innovaciones de la

informacion catastral y sistemas de levantamiento catastral.

e Formular, implementar y ejecutar los sistemas informaticos y/o computacionales
para el levantamiento catastral y su explotacion, estableciendo los mecanismos

de control.
e Evaluar, promover, reasignar 6 cesar al personal de la Direccién de Informatica.
ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Amplios conocimientos profesionales en carreras como

Ingenieria de Sistemas, Ingenieria Industrial, Computacion, Investigacion Operativa.
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EXPERIENCIA.- Debe tener dos afios como minimo de experiencia en trabajos

similares.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Sin ninguna supervisién 6 en alguna ocasién especial.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a 15 personas,
encontrandose bajo su mando directo a 2 jefes y una secretaria. Quienes ejecutan

un trabajo variado.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias por negligencia 6
ineficacia en el desempeifio de sus funciones pueden ocasionar trastornos muy
considerables en el funcionamiento normal y continuo del proceso, afectando gran
parte del Instituto. Pudiendo tener influencia sobre el prestigio 6 marcha de la

Institucion, provocando una gran pérdida econdmica.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen de hasta 100% de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relaciéon maxima.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad y oportunidad ejerce sobre el ejecutante una tensiéon de intensidad

maxima y es durante el 100 % del periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 17
TITULO DEL PUESTO.- Jefe de Sistemas

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Sistemas, Direccion de

Informatica
REPORTA A .- Director de Informatica

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Andlisis, desarrollo y control de sistemas
concernientes al catastro urbano y a la optimizacidn de la gestion administrativa del

Instituto.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Andlisis y desarrollo del sistema computacional.
¢ Control y optimizacién de los sistemas computacionales existentes.

¢ Desarrollo de sistemas computacionales que permitan optimizar el uso de los

datos catastrales.
¢ Procesamiento y administracion de la base de datos catastrales.

e Desarrollo de procedimientos de comandos que permitan el uso 6ptimo de los

recursos computacionales.

e Apoyo a las otras Direcciones y/o Oficinas de la institucion para la mecanizacion
de algunas actividades, en especial para la optimizacién de la gestidn

administrativa.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Educacion superior completa en carreras como Ingenieria de

Sistemas, Ingenieria Industrial, Computacion, Investigacién de Operaciones.

EXPERIENCIA. - Debe tener dos afios como minimo de experiencia en desarrollo de

sistemas computacionales.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervision ocasional.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a 4 personas, encontrandose
bajo su mando directo a un analista, dos programadores quienes ejecutan un trabajo

variado y un operador quien realiza tareas rutinarias.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias por negligencia 6
ineficacia en el desempefio de sus funciones pueden ocasionar trastornos muy
considerables en el normal y continuo funcionamiento del proceso. Pudiendo tener
influencia sobre el prestigio 6 marcha de la institucion, provocando una gran pérdida

econoémica.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tiene un
margen de hasta 70 % de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relacion media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad y costo ejerce sobre el ejecutante una tensidon de méaxima

intensidad y es durante el 30% del periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 18
TITULO DEL PUESTO.- Jefe de Registro y Control

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Registro y Control, Direccion

de Informatica
REPORTA A .- Director de Informatica

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Ingreso, verificacion y control de calidad de los

datos catastrales.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Priorizacion y control de la digitacién de los datos catastrales, de acuerdo a

cronogramas.
¢ Verificacion (consistencia) de los datos catastrales.
¢ Control de calidad de los datos catastrales almacenados en la base de datos.
¢ Control de produccion de los digitadores.

¢ Desarrollo de métodos y procedimientos para elevar la productividad de los

digitadores.
ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Educacion superior completa en carreras como Computacion,

Informatica.

EXPERIENCIA.- Debe tener dos aﬁos como minimo de experiencia en digitacion,
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verificacion y control de calidad.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Requiere supervisién frecuente.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a 8 personas, clasificadas en
dos controladores de calidad y seis digitadores quienes ejecutan un trabajo rutinario

de escasa variedad.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias ¢ errores pueden
ocasionar ligeros trastornos en el funcionamiento normal y continuo del proceso a

nivel de area, ocasionando regular pérdida econémica.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen hasta de 25 % de probabilidad de ocurrencia y de incurrir en error, siendo la

implicancia de la relacién escasa.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad ejerce sobre el ejecutante una tensién de maxima intensidad y es

durante el 50% del periodo de trabajo.
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DESCRIPCION 19

TITULO DEL PUESTO.- Director de Lima Cercado

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE. .- Direccion de Lima Cercado
REPORTA A .- Jefe del Instituto Catastral de Lima

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Direccion, planeacion, ejecucion y control de las
actividades relacionadas con el levantamiento, actualizacion, conservacion de la

informacion del catastro de Lima Cercado.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Organizar, programar, supervisar, dirigir, evaluar y controlar el levantamiento,

actualizacion y conservacion del catastro urbano de Lima Cercado.
¢ Supervisar e introducir mejoras en los procedimientos.

e Coordinar con las oficinas del municipio la permanente actualizacion vy

conservacion de la informacion grafica-fiscal del catastro.

* Participar en comisiones que tengan que resolver asuntos relacionados con la

propiedad y el uso predial, asi como el mobiliario urbano.

o Certificar la veracidad de la informacion catastral que se proporcione al pablico en

general.

e Sugerir y recomendar acciones que permitan optimizar la planificacion del

desarrollo urbano y la administraciéon de Lima Cercado.

¢ Evaluar, promover, asignar 6 cesar al personal a su cargo.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Amplios conocimientos profesionales con titulo en Ingenieria

Civil 6 Arquitectura.

EXPERIENCIA.- Debe tener mas de tres afios como minimo de experiencia en

trabajos similares.
AUTONOMIA DE TRABAJO.- Sin ninguna supervisién 6 en alguna ocasion especial.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION.- Supervisa a un total de tres personas,
un técnico de informacion catastral, un técnico de conservacion catastral y una
secretaria, quienes en términos generales ejecutan labores de cierta complejidad por

ser variada.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS.- Las deficiencias 6 errores pueden
ocasionar trastornos considerables en el funcionamiento normal y continuo del
instituto, de importancia a nivel de direccién ocasionando pérdidas econdémicas de

consideracion.

RESPONSABILIDAD POR RELACIONES.- Las relaciones que el ocupante del
puesto mantiene con terceros como clientes, personal de otras entidades, tienen un
margen de hasta 100% de probabilidad de incurrir en error, y la implicancia de la

relacion es media.

TENSION DE TRABAJO.- La labor desempefiada en términos de cumplir metas, en
cantidad, calidad y oportunidad ejerce sobre el gjecutante una tension de intensidad

maxima y es durante el 50% del periodo de trabajo.
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2.5. DESCRIPCIONES Y ESPECIFICACIONES DE LOS PUESTOS
DEL GRUPO OCUPACIONAL TECNICO

ELABORADOS AL 31 DE JULIO DE 1998
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DESCRIPCION 1

TITULO DEL PUESTO.- Técnico en Mantenimiento de Equipo

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Mantenimiento, Oficina de
Administracion

REPORTA A .- Jefe de Mantenimiento

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Mantenimiento de los Equipos.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

Realizar las tareas de mantenimiento de los equipos.

Reparar las fallas que se presentan en las maquinas.

Realizar inspeccién periddica de los equipos.

Elaborar los requerimientos de los repuestos.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Técnico en Electrénica 6 Mecanica.

EXPERIENCIA.- Debe tener dos afos como minimo de experiencia en trabajos
similares.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Labores complejas y variadas que exigen un
examen critico de los problemas, siendo necesario el uso intenso de juicio e
inventiva.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con bienes de
importancia para el Instituto en su totélidad, por lo que demanda gran celo en su
cuidado.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
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en el desempefio de sus funciones pueden ocasionar transtornos muy considerables
en el normal y continuo funcionamiento del proceso, afectando gran parte del
instituto.

ATENCION.- El puesto exige aplicar una intensa atencién concentrada 6 esfuerzo,
en forma sostenida.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desempefia generalmente en
condiciones de humedad y frio, como también exige realizar tareas con corriente

eléctrica. Durante mas de la mitad de la jornada.
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DESCRIPCION 2

TITULO DEL PUESTO.- Técnico en Seguridad y Mantenimiento

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Mantenimiento, Oficina de

Administracién

REPORTA A .- Jefe de Mantenimiento

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Ejecutar las tareas referidas a seguridad

industrial y a mantenimiento de los equipos.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

o Realizar tareas orientadas a prevenir problemas de seguridad.

¢ Ejecutar programas de capacitacién en seguridad al personal.

e Apoyar en las labores de mantenimiento correctivo como preventivo de los
equipos.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Técnico en electronica 6 mecanica.

EXPERIENCIA.- Debe tener dos afios como minimo de experiencia en trabajos

similares.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Labores complejas y variadas que exigen un

examen critico de los problemas, siendo necesario el uso intenso de juicio e

inventiva.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con bienes 6

magquinarias de importancia para el instituto en su totalidad, por lo que demanda

gran celo en su cuidado.
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RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desempefio de sus funciones pueden ocasionar trastornos muy considerables
en el normal y continuo funcionamiento del proceso, afectando gran parte del
instituto.

ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencién concentrada 6 esfuerzo en forma
sostenida.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desempefa generalmente en
condiciones de humedad y frio, como también exige realizar tareas con corriente

eléctrica durante mas de la mitad de la jornada.
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DESCRIPCION 3

TITULO DEL PUESTO.- Técnico Geodesta

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Divisién de Control Terrestre, Direccion

de Cartografia

REPORTA A .- Jefe de Control Terrestre

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Ejecutar trabajos de observacion y medicion

para la extension de la red suplementaria.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

¢ Observacion y medicion de la red de primer orden y control de puntos existentes.

¢ Ejecutar el reconocimiento de puntos nuevos y estaciones.

¢ Materializacién de los puntos nuevos de la poligonal.

¢ Determinacion de los nuevos puntos y calculo de la red complementaria.

¢ Fotoidentificacion y materializaciéon en la fotografia de los puntos controlados en
terreno.

¢ Ejecucién de proyectos de ingenieria para la atenciéon de proyectos especiales.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Formacion en Ingenieria 6 técnico calificado con base

matematica y buena vision éptica.

EXPERIENCIA.- Debe tener dos afios de experiencia en manejo y operacion de

equipos electronicos de medicién e instrumentos geodésicos.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Aplica criterio para organizar su propio trabajo,

ejecuta célculos correspondientes a sus procedimientos.
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RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con equipos como
teodolito, distancidmetro y nivel, los que tienen un valor relativo considerable.
RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desempeiio de las funciones pueden tener influencia directa sobre el prestigio
de la institucion, pudiendo originar grandes pérdidas econdémicas .

ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencién concentrada 6 esfuerzo durante
una parte de la jornada, por lo general no mayor del 50 %.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desempefia en intemperie con

exposicion al calor y frio, a temperaturas que pueden causar molestias.
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DESCRIPCION 4

TiTULO DEL PUESfO.- Técnico Fotogrametrista

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Fotogrametria, Direccion de

Cartografia

REPORTA A .- Jefe de Fotogrametria

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Levantamiento de planos topograficos mediante

fotografias aéreas a diferente escala.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.- '

o Realiza la estereorestitucion plani-altimétrica de modelos fotogramétricos,
linderando predios mediante la fotoidentificacion.

e Qpera los equipos de restitucion.

¢ Ejecuta proyectos de ingenieria.

¢ Incorporacion alfa-numérica de una base cartografica mediante DTM.

¢ Calibracidn de los equipos de restitucién analiticos.

¢ Preparar la lectura de modelos para la aerotriangulacion.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Ser estudiante de Ingenieria 6 técnico calificado. Tener

conocimiento basico de cartografia y fotogrametria.

EXPERIENCIA.- Necesariamente una experiencia de dos afios en trabajos similares.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Aplica criterio para organizar su propio trabajo.

Ejecuta célculos correspondientes a su campo especifico.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con bienes de valor
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relativo grande y de importancia a nivel de una 6 dos areas de trabajo.
RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por ineficacia 6 negligencia
en el desempeno de las tareas del puesto pueden originar grandes pérdidas
econdmicas por sus efectos sobre el prestigio de la institucion.

ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencién concentrada durante la jornada.
CONDICIONES DE TRABAJO.- La Ilabor se desarrolla en condiciones

desagradables de riesgo por la continua exposiciéon a bajas temperaturas.
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DESCRIPCION 5

TITULO DEL PUESTO.- Operador de Pantallas Graficas

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Complemento Grafico /

Dibujo, Direccion de Cartografia

REPORTA A .- Jefe de Complemento Grafico / Dibujo

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Manejo y operacion de los equipos de

actualizacién grafica.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

Realiza la actualizacién de la base cartografica.

Ejecuta la linderacion de los lotes tomando como base la informacién grafica
enviada de los distritos.

Realiza la compatibilidad de la informacion grafica con la informacién literal
(fiscal), conducentes a la emision de recibos de IVPP, terreno sin construir, planos
de lotes.

Generacion de archivoé. de dibujos de los planos topograficos y tematicos.

Realizar trabajos especiales conducentes a la ejecucidn de proyectos de

ingenieria.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Formacién en Ingenieria , Arquitectura o técnico especialista

en operacién de terminales graficos 6 periféricos. Conocimiento de topografia

elemental, nivelacion, poligonacién, replanteo de puntos, corte y relleno.

EXPERIENCIA.- Debe tener dos aiios en trabajos similares.
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COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Aplica criterio para organizar su propio trabajo,
procesa y archiva informacion.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con equipos de
actualizaciéon grafica, que tienen un valor relativo grande y con materiales como
planos de importancia a nivel de un area de trabajo.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desempeiio de las funciones pueden tener influencia directa sobre el pfestigio
de la institucién pudiendo originar grandes pérdidas econdémicas

ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencién concentrada 6 esfuerzo durante la
jornada.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desarrolla en condiciones de riesgo por

la continua exposicion a bajas temperaturas que causan serias molestias.
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DESCRIPCION 6

TITULO DEL PUESTO.- Técnico de Control de Calidad

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Complemento Grafico /

Dibujo, Direccién de Cartografia

REPORTA A .- Jefe de Complemento Grafico / Dibujo

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Control y correccién final de los planos para su

entrega.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

Comparacion y correccidén de los planos finales con todos los elementos que han
contribuido en su elaboracion (fotos, plasticos de restitucion, listados de areas,
listados de vias, planos de lotizacién, etc.)

Es el responsable de la ubicacion fisica en el area de cartografia de los planos,
asi como de su estado de avance.

Recepciona, cuida el estado y ubica las fotos ampliadas enviadas por la Direccion
de Informacion y Conservacién Catastral a la Direccion de Cartografia, asi como
su devolucién.

Control de la entrada/salida de todo documento cartografico que permita la
elaboracion de planos catastrales para su entrega a la Jefatura de Complemento
Grafico ¢ a la Direccién de Cartografia.

Se encarga de la operacién de la mesa trazadora TX2 ¢ plotter, enviando a

dibujar los archivos que se encuentran en el directorio.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Formacion superior 6 técnico en especialidades afines con
Cartografia.

EXPERIENCIA.- Debe tener un afio realizando trabajos de rotulacién, dibujo de
planos, fotointerpretacion y/o en topografia general.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Aplica criterio para organizar su propio trabajo, son
funciones de cierta variedad.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con materiales de
cierto valor economico, como planos originales y fotos de importancia a nivel de
unidad.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias 6 errores por negligencia 6
ineficacia en el desempefio de las funciones pueden considerar trastornos
considerables en el funcionamiento normal y continuo del proceso de importancia a
nivel de departamento originando pérdidas monetarias de consideracion.
ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencién concentrada 6 esfuerzo intenso
durante la mayor parte de la jornada.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desarroila en condiciones de riesgo por
la continua exposicién a bajas temperaturas que causan serias molestias durante

parte de la jornada.
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DESCRIPCION 7

TiTULO DEL PUESTO.- Revisor

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Complemento Grafico /

Dibujo, Direccién de Cartografia

REPORTA A .- Jefe de Complemento Grafico / Dibujo

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Revisién y actualizacion menor de los planos

catastrales.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

o Revision y actualizacion de los planos catastrales (componente urbano,
construcciones, etc.)

¢ Realiza la rotulacién de los nombres de vias, codigos de vias, edificaciones
importantes, membretes.

e Coordinacion con la Jefatura de Complemento Grafico sobre que zonas han de
ser nuevamente trabajadas.

¢ Recepciona los plasticos de restitucién para su posterior revision con los planos
catastrales asi como su envio a la oficina de informacién.

¢ Reemplaza al Controlador de Calidad en ausencia de éste.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Formacion superior ¢ técnico en especialidades afines con

Cartografia.

EXPERIENCIA.- Debe tener un afio en trabajos de rotulacion, fotointerpretacion y/o

en topografia general.
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COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Aplica criterio para organizar su propio trabajo, son
funciones de cierta variedad.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con materiales de
cierto valor econdémico, como planos originales y fotos.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desempefio de las funciones pueden ocasionar ligeros trastornos en el
funcionamiento normal y continuo en el proceso de importancia a nivel de seccion,
ocasionando regular pérdida monetaria.

ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencion concentrada 6 esfuerzo intenso
durante un periodo no mayor del 50% de la jornada.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desarrolla en condiciones de riesgo por
la continua exposicidén a bajas temperaturas que causan serias molestias durante

parte de la jornada.
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'DESCRIPCION 8

TITULO DEL PUESTO.- Coordinador

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Informacion Catastral,

Direccion de Informacion y Conservacion Catastral

REPORTA A .- Jefe de Informacion Catastral

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Asesorar en la organizacion de las oficinas de

catastro en las municipalidades, en el levantamiento de la informacién catastral y el

uso de la misma.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

Ejecutar los criterios técnicos establecidos.

Cumplir y hacer cumplir las metas establecidas en el programa de trabajo de
levantamiento en los distritos.

Capacitar, evaluar, calificar al personal encargado en las tareas de levantamiento
catastral en las oficinas distritales.

Organizar, dirigir y supervisar los trabajos relacionados al levantamiento de la
informacion catastral.

Coordinar con las diferentes oficinas de las municipalidades para una mejor

implementacioén del sistema catastral.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Haber cursado estudios superiores en Ingenieria, Arquitectura

6 carreras afines al sistema catastral.

EXPERIENCIA.- Debe tener un afio de experiencia en trabajos de levantamiento y/o
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mantenimiento catastral.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Ejecuta trabajos que exigen analizar informacioén asi
como extraer conclusiones que demandan considerable juicio.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con materiales
como fotos y fichas catastrales de importancia para dos areas de trabajo, por lo que
demanda gran celo en su cuidado.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desempeiio de las funciones pueden tener influencia directa sobre el prestigio
de la institucion pudiendo originar grandes pérdidas econdémicas .

ATENCION .- El puesto exige aplicar una atencién concentrada 6 esfuerzo durante la
mayor parte de la jornada.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desempefa en oficina a condiciones
normales, pero también exige una supervisién en campo, trabajando a la intemperie

durante mas de la mitad de la jornada..
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DESCRIPCION 9

TiTULO DEL PUESTO.- Técnico en Clasificacién de Campo

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Divisién de Clasificaciéon y Linderacion,

Direccion de Informacion y Conservaciéon Catastral

REPORTA A .- Jefe de Clasificaciéon y Linderacion

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Asesorar en la identificacion de las instalaciones

de las redes de servicio y demas detalles topograficos del mobiliario urbano y

toponimia para la elaboracién de los planos topograficos.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

Elaborar los programas de trabajo de clasificacion en los distritos en convenio.
Cumplir y hacer cumplir las metas establecidas en el programa de trabajo de
clasificacion, asi como hacer cumplir las normas y especificaciones técnicas en
los distritos.

Capacitar, evaluar y asesorar técnicamente al personal encargado en las tareas
de clasificar en las oficinas distritales.

Organizar, dirigir y supervisar los trabajos de clasificacion.

Coordinar con las diferentes oficinas de las municipalidades e instituciones
publicas y privadas para una mejor implementacién del sistema catastral en lo
concerniente a identificacion de redes de servicio publico.

Coordinar con la Direccién de Cartografia y oficinas del ICL.

Ejecutar los diversos levantamientos en campo de los proyectos especiales y

proyectos de ingenieria.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Haber cursado estudios superiores en Ingenieria, Arquitectura
0 carreras afines al sistema catastral.

EXPERIENCIA .- Debe tener un }aﬁo como minimo de experiencia en trabajos
similares.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Aplica criterio para organizar su propio trabajo,
ejecuta calculos correspondientes a éste campo especifico.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con materiales
como fotos y fichas catastrales de importancia para dos areas de trabajo, por lo que
demanda gran celo en su cuidado.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desempefio de las funciones pueden tener influencia directa sobre el prestigio
de la institucién pudiendo originar pérdidas econdémicas de consideracion
ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencion concentrada 6 esfuerzo durante la
mayor parte de la jornada.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desempefia en oficina, en menor parte
de la jornada, en condiciones normales. Sus actividades exigen una supervision en

campo, trabajando a la intemperie.
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DESCRIPCION 10

TITULO DEL PUESTO.- Técnico de Linderacion

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Divisidén de Clasificacién y Linderacion,

Direccion de Informacion y Conservacion catastral

REPORTA A .- Jefe de Clasificacion y Linderacion

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Asesorar en la delimitacion de manzanas,

identificacion de linderos de lotes, numeraciéon de lotes y manzanas, tipo y nombre

de via.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

Elaborar los programas de trabajo de linderacién en los distritos en convenio.
Cumplir y hacer cumplir las metas establecidas en el programa de trabajo de
Iinderacién en los distritos.

Capacitar, evaluar y asesorar técnicamente al personal encargado en las tareas
de linderacion en las oficinas distritales.

Organizar, dirigir y supervisar los trabajos de linderacion.

Coordinar con las diferentes oficinas de las municipalidades, urbanizadoras,
asociaciones de vivienda, etc. para una mejor implementacion del sistema
catastral en lo concerniente a la delimitacion de lotes y manzanas.

Recepcionar, registrar y archivar toda documentacién y materiales (fotos
ampliadas, etc) correspondiente a linderacion que ingrese al ICL.

Ejecutar los diversos levantamientos en campo de los proyectos especiales y

proyectos de ingenieria.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Haber cursado estudios superiores en Ingenieria, Arquitectura
6 carreras afines al sistema catastral.

EXPERIENCIA.- Debe tener 18 meses como minimo de experiencia en trabajos
similares.

COMPLEJIDAD'DE TRABAJO.- Aplica criterio para organizar su propio trabajo,
ejecuta calculos correspondientes a este campo especifico.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con materiales
como fotos y fichas catastrales de importancia para dos areas de trabajo, por lo que
demanda gran celo en su cuidado.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desempefio de las funciones pueden tener influencia directa sobre el prestigio
de la institucion, pudiendo originar perdidas econdmicas de consideracion.
ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencion concentrada 6 esfuerzo durante
un periodo no mayor del 50% de la jornada.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desempeiia en oficina a condiciones

normales, pero también exige una supervisién de campo, trabajando a la intemperie.
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DESCRIPCION 11

TITULO DEL PUESTO.- Técnico en Conservacion Grafica

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Conservacién Catastral,

Direccion de Informacion y Conservacion Catastral

REPORTA A .- Jefe de Conservacion Catastral

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Mantener actualizada la informacion obtenida del

levantamiento catastral del distrito en todo o referido al banco de datos graficos.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

Cumplir y hacer cumplir las normas y especificaciones técnicas para la
actualizacion de planos (datos graficos) asi como las metas establecidas en el
programa de trabajo.

Capacitar, evaluar y calificar al personal encargédo de las tareas de conservacion
de datos graficos en las oficinas distritales.

Organizar y supervisar la ejecucién de la actualizacién de los datos graficos, como
coordinar los trabajos de conservacion grafica.

Recepcionar, clasificar, registrar y archivar toda documentacién relativa a la
conservacion grafica que ingrese al ICL.

Remitir a la oficina respectiva toda documentacién necesaria para llevar a cabo la

actualizacion.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Haber cursado estudios superiores universitarios ¢ técnicos
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EXPERIENCIA.- Debe tener un afio de experiencia en fotointerpretacion, linderacién
6 complemento grafico.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Ejecutan trabajos que exigen analizar informacion
asi como extraer conclusiones que demanden considerable juicio.
RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con materiales
como fotos y fichas catastrales de importancia para dos areas de trabajo, por lo que
demanda gran celo en su cuidado.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desempeiio de las funciones pueden tener influencia directa sobre el prestigio
de la institucion pudiendo originar perdidas econdmicas de consideracion.
ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencion concentrada ¢ esfuerzo durante
una parte de la jornada, por lo general no mayor del 50 %.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desempefia generalmente en oficina a

condiciones normales.
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DESCRIPCION 12

TiTULO DEL PUESTO.- Técnico en Conservacién Fiscal

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Conservacién Catastral,

Direccion de Informacién y Conservacion Catastral

REPORTA A .- Jefe de Conservacion Catastral

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Mantener actualizada la informacion obtenida del

levantamiento catastral del distrito y todo lo referido al banco de datos fiscales.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

Cumplir y hacer cumplir las normas y especificaciones técnicas para la
actualizacion de datos, asi como las metas establecidas en el programa de
trabajo.

Capacitar, evaluar, calificar y asesorar al personal encargado en las tareas de
conservacion catastral en las oficinas distritales.

Organizar y supervisar la ejecucién de la actualizacion de los datos fiscales, asi
como coordinar los trabajos de conservacion fiscal.

Recepcionar, clasificar, registrar y archivar toda documentaciéon relativa a la
conservacion fiscal que ingrese al ICL.

Remitir a la oficina respectiva toda documentacion necesaria para llevar a cabo la

actualizacioén.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Haber cursado estudios técnicos ¢ universitarios relacionados

con el sistema catastral.
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EXPERIENCIA.- Debe tener un afio de experiencia en levantamiento catastral.
COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Ejecuta trabajos que exigen analizar informacion,
asi como extraer conclusiones que demandan considerable juicio.
RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con materiales
como fotos y fichas catastrales de importancia para dos areas de trabajo , por lo que
demandan gran celo en su cuidado.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desempeiio de las funciones pueden tener influencia directa sobre el prestigio
de la instituciéon pudiendo originar pérdidas econdémicas de consideracion.
ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencion concentrada 6 esfuerzo durante
una parte de la jornada por lo general no mayor del 50 %.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desempeiia generalmente en oficina a

condiciones normales.
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DESCRIPCION 13

TITULO DEL PUESTO.- Analista

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Sistemas, Direccién de

Informatica

REPORTA A .- Jefe de Sistemas

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Disefiar, controlar y efectuar los sistemas

computacionales para el catastro urbano segln las necesidades del ICL.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

o Evaluar los sistemas de computo catastrales existentes, proponiendo
innovaciones y/o modificaciones segun los requerimientos del ICL.

¢ Disefia nuevos sistemas computacionales segtin los requerimientos del instituto.

¢ Elaborar sistemas computacionales que optimicen el uso de los recursos del ICL.

¢ Realizar seguimientos en la produccion del area de Informatica efectuando los
ajustes necesarios.

o Controlar el tiempo necesario para la ejecucion de cada proceso.

¢ Distribuir en forma adecuada los recursos de operacion.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Titulo profesional de un programa académico que incluya

analisis de sistemas mecanizados.

EXPERIENCIA.- Amplia experiencia en computacion y programacion de sistemas

que se logra con el desarrollo de dos afios en labores similares.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Es considerable, pues ejecuta trabajos que exigen
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analizar y procesar informacién, asi como extraer conclusiones que demandan
considerable juicio e inventiva.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con un terminal
VT220 ylo PC y productos de importancia para el Instituto en su totalidad, que
demandan gran celo y cuidado.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias 6 errores por negligencia 6
ineficacia en el desempeno de las tareas del puesto tendria influencia sobre el
prestigio , estabilidad 6 marcha de la institucion, originando grandes pérdidas
econdmicas por sus efectos sobre los programas de la empresa y sus relaciones con
el exterior.

ATENCION.- El puesto exige aplicar continuamente y en forma rigurosa una
atencién concentrada durante la jornada. El ritmo de trabajo es impuesto por los
requerimientos del proceso.

CONDICIONES DE TRABAJO.- Trabaja en condiciones normales, moderadamente

desagradables, durante parte de la jornada.
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DESCRIPCION 14

TITULO DEL PUESTO.- Programador

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Sistemas, Direccién de
Informatica

REPORTA A .- Jefe de Sistemas

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Elaborar los programas computacionales para el

tratamiento de los datos catastrales seglin requerimiento del Instituto Catastral de
Lima.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ FElaborar los programas computacionales que la Direccidn requiera.

e Disefiar y controlar los procesos diversos que se requieran para obtener los
| reportes catastrales.

o Disefiar los reportes de salida (listados, padrones, cuadros estadisticos, etc. )

e Control de programas existentes, mantenimiento actualizado al archivo de

programas, revisando la documentacion respectiva.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Conocimientos especificos y definidos de informética
provenientes de capacitacion en programacion, en estudios de nivel universitario en
carreras tales como Investigacion Operativa, Computacién, Ingenieria de Sistemas y
demas afines 6 estudios de nivel técnico superior en computacién 6 informatica.
EXPERIENCIA.- Amplia experiencia en labores de esta especialidad que se logra

con el desarrollo de uno a dos afos en labores similares.
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COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Ejecuta trabajos que exigen analizar y procesar
informacion, le demanda juicio e inventiva.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con un terminal
VT220 y/o PC y depende de sus programas los padrones catastrales, avallios,
recibos, etc. que tienen valor relativo considerable.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias 6 errores en el desempefio
de las tareas pueden ocasionar trastornos muy considerables en el funcionamiento
normal y continuo del proceso pudiendo provocar una gran pérdida econdomica.
ATENCION.- Se exige aplicar frecuentemente y en forma rigurosa una atencion
concentrada, durante un periodo no mayor del 50% de la jornada. El ritmo de trabajo
es impuesto por los requerimientos del proceso.

CONDICIONES DE TRABAJO.- Trabaja en condiciones normales, moderadamente

desagradables durante parte de la jornada.

123



DESCRIPCION 15

TiITULO DEL PUESTO.- Operador

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Division de Sistemas, Direccién de

Informatica

REPORTA A .- Jefe de Sistemas

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Operar el computador y periféricos controlando

su normal funcionamiento y las condiciones ambientales.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

¢ Control del correcto encendido del computador y su hormal funcionamiento.

e Supervisar las condiciones normales del medio ambiente del computador y
periféricos.

¢ Controlar las impresiones de los diversos reportes.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Conocimientos generales de computacion.

EXPERIENCIA.- Necesariamente una experiencia de 9 meses a un aﬁd.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Son funciones de cierta complejidad, pero son

| repetitivas.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con bienes de un

valor grande pues maneja el computador VAX y periféricos y son de importancia a

nivel de dos areas de trabajo.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias 6 errores por negligencia 6

ineficacia en el desempefio de las tareas del puestos pueden ocasionar ligeros
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trastornos en el funcionamiento normal del proceso de importancia a nivel de seccion
ocasionando regular pérdida monetaria.

ATENCION.- Es sélo ocasional, pues es un trabajo que requiere aplicar una intensa
atencion sélo en forma esporadica G ocasional.

CONDICIONES DE TRABAJO.- Su labor se desarrolla en condiciones de ruido |,
ocasionada por maquinas y/o personas a temperatura baja, siendo la exposicion a

tales condiciones en forma escasa.
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DESCRIPCION 16

TITULO DEL PUESTO.- Controlador de Calidad

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Divisién de Registro y Control, Direccidn

de Informatica

REPORTA A .- Jefe de Registro y Control

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Verificar y validar los datos catastrales,

controlando con los documentos fuente.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

o Revisar, controlar y corregir los datos registrados comparandolos con el
documento fuente.

o Controlar la calidad de los reportes de salida.

o Emitir los reportes de consistencia de datos revisando y efectuando las
rectificaciones del caso.

¢ Coordinar las labores de transcripcion y procedimiento.

o Informar sobre la calidad del producto.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Instruccion secundaria con capacitacidon en el area y con

conocimientos generales de determinadas operaciones y de computacion.

EXPERIENCIA.- Necesariamente una experiencia de 9 meses a un afio.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO .- Las tareas que efectiia son de cierta variedad.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con bienes y

materiales de valor econémico de importancia a nivel de unidad 6 area de trabajo.
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RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Los errores pueden ocasionar trastornos
considerables en el funcionamiento normal y continuo del proceso a nivel de
departamento ocasionando pérdida monetaria de consideracion.

ATENCION.- El puesto exige aplicar una intensa atencién 6 esfuerzo durante un
periodo no mayor al 50% de la jornada

CONDICIONES DE TRABAJO.- Su labor se desarrolla en condiciones normales.
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DESCRIPCION 17

TiTULO DEL PUESTO.- Digitador

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Divisién de Registro y Control, Direccion

de Informatica

REPORTA A .- Jefe de Registro y Control

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Ingresar los datos catastrales en medios

magnéticos.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

¢ Digitar los datos catastrales.

o Efectuar los cambios registrando las altas, bajas y/o modificaciones de los datos
catastrales.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Instruccion Secundaria completa 6 Instituto Superior con

conocimientos para ejecutar tareas simples.

EXPERIENCIA. - Necesariamente una experiencia de 6 meses en registro de datos.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Las tareas son sencillas 6 repetitivas no demanda

interpretacion de datos.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con un terminal

VT220 y/o PC, pero su influencia sobre ellos es de poco valor relativo, pues sélo

ingresa informacion.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Los errores en la realizacion de tareas no

afectan el funcionamiento normal y continuo del proceso pudiendo originar minima
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pérdida monetaria.
ATENCION.- E! puesto exige aplicar una atencién ¢ esfuerzo concentrada durante
un periodo no mayor al 50% de la jornada.

CONDICIONES DE TRABAJO.- Su labor se desarrolla en condiciones normales.
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DESCRIPCION 18

TITULO DEL PUESTO.- Técnico en Informacion Catastral

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Direccién de Lima Cercado

REPORTA A .- Director de Lima Cercado

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Centralizar y proporcionar informacién a los

usuarios de Lima Cercado que lo soliciten.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

Proporcionar informacién catastral (grafica y fiscal) a las dependencias
municipales, instituciones pulblicas y privadas 6 usuarios que la soliciten.

Archivar los reportes y los planos catastrales que se generen en el levantamiento,
actualizacion y conservacion de catastro.

Inspeccionar los predios con la finalidad de verificar los datos consignados en la
ficha catastral, confirmando 6 rectificando los mismos, para el otorgamiento de las
constancias catastrales.

Coordinar con las instancias del municipio la informacion complementaria del

catastro urbano.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Haber cursado estudios superiores 6 técnicos.

EXPERIENCIA.- Debe tener un afio de experiencia en levantamiento catastral.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Ejecuta trabajos que exigen analizar informacion asi

como extraer conclusiones que demandan considerable juicio.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con materiales
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como fotos y fichas catastrales de importancia para dos areas de trabajo, por lo que
demanda gran celo en su cuidado.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desempefio de las funciones pueden tener inﬂuencia directa sobre el prestigio
de la institucién pudiendo originar pérdidas econémicas de consideracion.
ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencién concentrada 6 esfuerzo durante
una parte de la jornada por lo general no mayor del 50%.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desempefa en intemperie con
exposicién al calor 6 frio pudiendo estar expuestos a temperaturas que causan

molestias, como también en oficina a condiciones normales.
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' DESCRIPCION 19

TITULO DEL PUESTO.- Técnico en Conservacién Catastral

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE .- Direccién de Lima Cercado

REPORTA A .- Director de Lima Cercado

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Ejecutar trabajos de actualizacién grafica fiscal

de catastro urbano.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

¢ Realizar la conservacion grafica fiscal del catastro urbano de Lima.

¢ Actualizar y conservar la base de datos de!l Cercado de Lima.

e Coordinar con las dependencias del municipio la actualizacion y conservacién del
catastro.

¢ Inspeccionar, controlar y realizar el seguimiento de las areas suceptibles a sufrir
modificaciones irregulares (clandestinas) de sus datos catastrales.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Haber cursado estudios superiores 6 técnicos con base

matematica.

EXPERIENCIA. - Debe tener un afio de experiencia en levantamiento catastral como

minimo.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Ejecuta trabajos que exigen informacién asi como

extraer conclusiones que demandan considerable juicio.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES.- Trabaja con materiales

como fotos y fichas catastrales de importancia para dos areas, en su totalidad por lo

132



gue demanda gran celo en su cuidado.

RESPONSABILIDAD POR PROCESO.- Las deficiencias por negligencia 6 ineficacia
en el desemperfio de las funciones pueden tener influencia directa sobre el prestigio
de la institucion pudiendo originar pérdidas econémicas de consideracion.
ATENCION.- El puesto exige aplicar una atencién concentrada 6 esfuerzo durante
una parte de la jornada por lo general no mayor del 50%.

CONDICIONES DE TRABAJO.- La labor se desemperiia a condiciones normales
aunque eventualmente tenga que realizar labores en campo a la intemperie con la

exposicion a frio 6 calor.
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2.6 DESCRIPCIONES Y ESPECIFICACIONES DE LOS PUESTOS

GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO

ELABORADOS AL 31 DE JULIO DE 1998
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DESCRIPCION 1

TiTULO DEL PUESTO.- Secretaria

TITULO PROPUESTO.- Secretaria Ejecutiva

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Jefatura del ICL

REPORTA A .- Jefe del Instituto Catastral de Lima

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Soporte administrativo al Jefe de la Oficina.
ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

Recepcionar, clasificar, registrar, distribuir y archivar correspondencia vy
documentacién de la oficina.

o Tomar dictado de su superior inmediato.

o Redactar correspondencia normalizada.

¢ Mecanografiar documentos del area.

¢ Atencion de llamadas telefénicas, concertar citas de su superior, recibir visitas.

o Inventariar y llevar el control de los materiales de la oficina.

e Apoyo a las demas direcciones.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Dominio de mecanografia y taquigrafia. Ortografia y redaccién
de correspondencia ordinaria. Archivo y tramite documentario. Conocimientos de

computacién (procesador de textos, procesador de datos).
EXPERIENCIA.- Minima indispensable de 6 meses en puesto similar.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Trabajo de cierta complejidad y variedad.
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ATENCION .- Su atencién es sostenida se ejerce durante gran parte de la jornada.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Toma de dictado, manipula
y archiva rutinariamente documentos reservados, referente al campo econdmico,
técnico, laboral, etc. del Instituto Catastral, teniendo acceso al 100 % de la

informacién y su divulgacion tendria implicancia maxima.
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DESCRIPCION 2

TiTULO DEL PUESTO.- Especialista en Presupuesto

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Oficina de Presupuesto, Planificacién y

Racionalizacion
REPORTA A .- Jefe de OPPR

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Programar, ejecutar y evaluar el presupuesto del

Instituto. Participa en la conduccion econdmica y financiera del Instituto.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

s Programar y formular el presupuesto del Instituto.

¢ Participar en la conduccién econoémica y financiera.

¢ Proponer un estudio de costos y nuevas fuentes de financiamiento.

e Realizar el reqguerimiento del gasto y llevar un presupuesto por direcciones y

oficinas.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Amplios conocimientos profesionales en economia,

contabilidad 6 carrera afin con especializacion vy titulo profesional.

EXPERIENCIA.- Se requiere para el desarrollo de esta labor una experiencia de un

ano en labores similares.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Realiza labores complejas y variadas que exigen

examen critico de datos, situaciones y /o problemas.

137



ATENCION.- Aplica en forma continua una atencién concentrada durante la jornada.
Por lo general el ritmo de trabajo es impuesto por los requerimientos del proceso u

operaciones.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Tiene acceso a los datos
reservados en el campo econdmico, competitivo con una frecuencia de mas de 75 %

y su divulgacion traeria implicancia maxima.
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DESCRIPCION 3
TITULO DEL PUESTO.- Especialista en Planificacién

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Oficina de Presupuesto, Planificacién y

Racionalizacion
REPORTA A .- Jefe de OPPR

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Elaborar los planes, programas y proyectos del

Instituto, formular y evaluar el programa de actividades.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Participar en la formulacién de politicas y objetivos del Instituto.

¢ Formular el programa de actividades y realizar el control de la ejecucion.

¢ Realizar y proponer los planes 6 estudios que tiendan al desarrollo institucional.

¢ Elaborar estudios, diagnésticos y proyecciones de sistemas, planes y proyectos
generales.

 Elaborar manuales y reglamentos.

e Administrar contratos y convenios.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Titulo profesional de un programa académico que incluya
estudios relacionados con la especialidad. De preferencia con especializacion en

planificacién.

EXPERIENCIA.- Se requiere para el desarrollo de esta labor una experiencia de dos
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afos en labores especiales de planificacion.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Realiza labores complejas y variadas que exigen

examen critico de datos, situaciones y/o problemas.

ATENCION.- Aplica en forma continua una atencion concentrada durante la jornada.
Por lo general el ritmo de trabajo es impuesto por los requerimientos del proceso U

operaciones.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Tiene acceso a los datos
reservados en el campo econémico, competitivo con una frecuencia hasta del 50% y

su divulgacion traeria implicancia media.
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DESCRIPCION 4

TITULO DEL PUESTO.- Técnico
TiTULO PROPUESTO.- Técnico en Computacion
DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Oficina de Presupuesto, Planificacion y

Racionalizacion
REPORTA A .- Jefe de oficina de Presupuesto, Planificacion y Racionalizacién
FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Soporte a la Jefatura.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

e Manejo de paquetes (procesador de textos y procesador de datos)
¢ Administracion de la informacion.

o Elaborar paquetes y programas necesarios para la ejecucién de trabajos del

Instituto.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Formacion en Instituto Técnico con conocimientos de

computacion.

EXPERIENCIA - Se requiere una experiencia minima de 3 a 6 meses en manejo de

paquetes y archivos.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- El trabajo tiene alguna complejidad siguiendo

procedimientos establecidos y politicas claramente definidas.

ATENCION.- La atencidn concentrada se ejerce durante una parte de la jornada por
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lo general no mayor del 50%. -

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Toma dictado, manipula y
archiva rutinariamente documentos de un grado de confidencialidad media con una

frecuencia de hasta 20 %.
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DESCRIPCION 5

TiTULO DEL PUESTO.- Secretaria

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Direcciones de linea (Of de
Administracion, Of. de Presupuesto, Planificaciéon y Racionalizacién, Direcciones de

Cartografia, Informacién y Conservacion Catastral, Informatica)
REPORTA A .- Director 6 Jefe de Oficina

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Soporte administrativo al jefe de la Oficina 6

Director.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

o Recepcionar, clasificar, registrar, distribuir y archivar correspondencia vy
documentacién de la oficina.

o Tomar dictado de su superior inmediato.

e Redactar documentos internos como memorandum, notas internas, etc.

¢ Mecanografiar los documentos del area.

¢ Atencion de llamadas telefénicas, concertar citas de su superior, recibir visitas.

¢ Inventariar y llevar el control de los materiales de la oficina.

o Realizar diversas tareas afines 6 complementarias dispuestas por su superior

inmediato.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Redaccion de correspondencia ordinaria, mecanografia,
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clasificacion y tramitacion de documentos de un area de trabajo.
EXPERIENCIA.- Minima indispensable de 3 meses en puesto similar.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Realiza trabajo dirigido, siguiendo procedimientos
establecidos y politicas claramente definidas para la mayor parte de labores que

tienen cierta variedad.

ATENCION.- La atencion concentrada se ejerce durante una parte de la jornada por

lo general no mayor del 50 %.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Toma dictado, manipula y
archiva rutinariamente documentos referidos a requerimientos de la Direccién u
Oficina que pueden tener datos del campo econémico, técnico, laboral, etc. del
Instituto Catastral, teniendo la divulgacion una implicancia media, pues Ia

informacion es parcial, pero tiene un acceso al 100% de esa informacion.
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DESCRIPCION 6

TiTULO DEL PUESTO.- Tesorero

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Contabilidad, Oficina de

Administracion
REPORTA A .- Jefe de Contabilidad

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Controlar los ingresos y egresos del Instituto
Catastral de Lima, supervisando el cumplimiento de las normas y procedimientos de

la tesoreria.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Recaudar y controlar los ingresos de fondos del Instituto Catastral de Lima de
acuerdo a las fuentes de financiamiento determinadas por el presupuesto.

e Formular los comprobantes de pago y girar los cheques para cancelar los
compromisos que el ICL contrae de acuerdo al presupuesto.

e Realizar el pago de las planillas de haberes del personal asi como las
liquidaciones de beneficios sociales.

¢ Lleva las conciliaciones de las cuentas bancarias del ICL.

e Administrar y controlar el movimiento de dinero. Lleva el control, registro y

custodia de las finanzas, garantias, etc. del ICL.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Amplios conocimientos profesionales en el campo de la
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contabilidad, economia, administracion 6 carrera afin.

EXPERIENCIA. - Se requiere para el desarrollo de esta labor una experiencia minima

de 6 meses en labores similares.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Realiza labores y procedimientos moderadamente

complejos y diversificados en el campo de la economia, organiza su propio trabajo.

ATENCION.- Aplica en forma sostenida su atencién, pues el puesto exige realizar

una atencion intensa durante la mayor parte de la jornada.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Tiene acceso a los datos
reservados en el campo econdmico, siendo el acceso de hasta 100 %, pero la

implicancia de su divulgacién es media.
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DESCRIPCION 7

TITULO DEL PUESTO.- Técnico de Contabilidad
TITULO PROPUESTO.- Asistente de Contabilidad
DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Contabilidad, Oficina de

Administracién
REPORTA A .- Jefe de Contabilidad

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Llevar la contabilidad, registro y control de la

ejecucién presupuestal del ICL.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

¢ Llevar el control y mantener actualizada la contabilidad del ICL, confeccionando y
remitiendo la informacion contable y presupuestal en los plazos.

¢ Realizar las operaciones de registro y control de la ejecucién presupuestal.

o Mantener el control de la liquidez de cada una de las partidas que conforman el
presupuesto para asegurar los compromisos presupuestales.

o Ejercer el control previo de los gastos de acuerdo con el presupuesto en
coordinacion con la Oficina de Presupuesto y Planificacion.

e Formular los proyectos de los calendarios de compromisos y efectuar el analisis

de las cuentas patrimoniales.
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ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Estudios de contabilidad de los ultimos aiios 6 egresados.
EXPERIENCIA.- Se requiere una experiencia de 3 a 6 meses en puesto similar.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Realiza su trabajo bajo guia y direcciones generales
aplicando criterio para organizar su propio trabajo. Efectia tramites 6 calculos

moderadamente complejos y diversificados en el campo contable del Instituto.

ATENCION.- La atencién concentrada se ejerce durante una parte de la jornada

siendo ésta sostenida.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Tiene acceso a datos
confidenciales de orden econdémico, con 70 % de frecuencia y la implicancia de su

divulgacion es maxima.
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DESCRIPCION 8

TITULO DEL PUESTO.- Técnico de Abastecimientos

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Contabilidad, Oficina de
Administracion

REPORTA A .- Jefe de Contabilidad

FUNCION BASICA DEL PUESTO.-- Programar, ejecutar y controlar el
abastecimiento de bienes y servicios de acuerdo a las normas del Sistema Nacional

de Abastecimientos.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

o Elaborar cuadro de necesidades de bienes y servicios para el presupuesto anual y
formular calendario de necesidades.

e Controlar las operaciones de recepcion, registro, entrega y cqntrol de los
materiales.

e Ejecutar y supervisar el proceso de la toma de inventarios de bienes que forman

el activo fijo del ICL.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Conocimientos generales proporcionados por dos 6 mas afos
de instruccion técnica, amplids conocimientos de cierta complejidad correspondiente

a esta actividad del Instituto.

EXPERIENCIA - Se requiere una experiencia de 3 a 6 meses en puesto similar.
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COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Aplica criterio para organizar su propio trabajo,

efectlia tramites 6 célculos correspondientes a procedimientos repetitivos.

ATENCION.- La atencién concentrada se ejerce durante una parte de la jornada, por

lo general no mayor del 50 %.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- EiI acceso a datos

confidenciales es minimo.
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DESCRIPCION 9

TiTULO DEL PUESTO.- Relacionador Laboral
TITULO PROPUESTO.- Asistente Social
DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Personal, Oficina de

Administracion
REPORTA A .- Jefe de Unidad de Personal

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Velar por el bienestar del trabajador para el

desempeio Optimo de sus actividades.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

e Conseguir el bienestar del trabajador dentro de su ambiente laboral (a nivel
individual 6 grupal)

e Realizar acciones dirigidas al seguimiento constante de cualquier problema que
afronten los trabajadores.

¢ Coordinar con entidades dedicadas a ofrecer servicios de asistencia, seguridad y
bienestar social.

e Fomentar la integracién de los trabajadores para que se identifiquen con la
institucién y su propio trabajo.

¢ Organiza actividades recreativo-culturales para los trabajadores y familiares.

151



ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Conocimientos profesionales de nivel superior en ramas de

psicologia laboral 6 asistencia social.
EXPERIENCIA.- Mas de un aiio en puesto similar.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Organiza su propio trabajo, realiza procedimientos

moderadamente complejos y diversos.

ATENCION.- El trabajo requiere aplicar una intensa atenciéon solo en forma

esporadica U ocasional.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Tiene acceso a informacion
reservada al campo laboral de importancia media para el ICL con una frecuencia

maxima.
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DESCRIPCION 10

TiTULO DEL PUESTO.- Técnico de Personal
DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Personal, Oficina de
Administracion

REPORTA A .- Jefe de Personal

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Brindar apoyo en las funciones de la Jefatura de

Personal.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

e Consolidar la informacion correspondiente para la respectiva y oportuna
realizacion de la planilla mensual.

e Actualizar los registros y legajos del personal.

o Proporcionar datos referidos al personal cuando lo solicite el Jefe de
Administracion.

e Elaboracién de cuadros estadisticos referentes al personal del ICL.

¢ Apoyar a la Jefatura en cualquier otra actividad que le encomiende.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Estudios de nivel superior, minimo del sexto ciclo de

Administracion 6 similar.

EXPERIENCIA.- Desde tres meses en puesto similar.
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COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Sigue procedimientos establecidos y politicas
definidas para realizar la mayor parte de su trabajo. Sus funciones tienen cierta

variedad.

ATENCION .- El trabajo requiere aplicar una atencion concentrada durante una parte

de la jornada.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Tiene acceso a informacion
reservada al campo laboral, como documentacion del personal, con una frecuencia

alta, pero no exige un grado alto de confidencialidad.
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DESCRIPCION 11

TITULO DEL PUESTO.- Chofer

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Personal, Oficina de

Administracion
REPORTA A .- Jefe de Personal

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Trasladar en el vehiculo de la institucion a los

funcionarios que requieran del servicio.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL

PUESTO.-

¢ Manejar los vehiculos del ICL para trasladar a los funcionarios de un lugar a otro.
¢ Cuidar los vehiculos del ICL conservando su limpieza y seguridad.

¢ Apoyar en labores de conserjeria cuando permanezca en las oficinas del ICL.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Operaciones con vehiculos, con brevete profesional. Elementos

de mecanica y electricidad automotrices.
EXPERIENCIA.- Mas de un afio en puesto similar.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Trabajo que no demanda interpretacion de datos ni

elige procedimientos. Son tareas repetitivas.

ATENCION.- Cuando maneja requiere aplicar una intensa atencion, siendo esta

ocasional.
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RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Tiene acceso a informacion
confidencial con frecuencia minima que requiere un grado minimo de

confidencialidad.
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DESCRIPCION 12
TiTULO DEL PUESTO.- Conserje

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Personal, Oficina de -

Administracion
REPORTA A .- Jefe de Personal, Oficina de Administracion

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Apoyo a la Oficina de Administracion en

funciones elementales.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Despachar documentacion de una oficina a otra del ICL y a organismos externos.
¢ Conservacion, ornato y limpieza de los locales del ICL.
e Apoyo a Oficina de Administraciébn en resguardo de documentos, archivos,

equipos y materiales.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- "Educacion secundaria de preferencia. Debe saber leer y

escribir, realizar calculos simples.

EXPERIENCIA. - No es indispensable.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Realiza tareas sencillas y repetitivas.
ATENCION.- El desarrollo de su trabajo requiere atencién en forma ocasional.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Tiene acceso a datos que

por su naturaleza se pueden considerar de maxima importancia para el ICL.
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DESCRIPCION 13

TiTULO DEL PUESTO.- Técnico de Informacion
DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Centro de Informacién
REPORTA A .- Jefe de Centro de Informacién

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Apoyo al centro de acciones correspondientes a

publicitar la imagen del ICL.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

Apoyar las acciones correspondientes a publicitar la imagen del ICL (folletos,

boletines, etc.)

Distribuir los documentos destinados a publicitar la imagen del ICL.

Apoyo en las labores secretariales de la Oficina.

Orientar y atender las solicitudes de informacién técnica de Catastro Urbano.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Educacidon secundaria completa, conocimientos especificos de
las actividades de la Institucién, clasificacion y tramitacién de documentos de su area

de trabajo.
EXPERIENCIA.- Minima de tres meses.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Trabajo dirigido, siguiendo procedimientos
establecidos y politicas claramente definidas para la realizacién de la mayor parte de

las funciones que tienen cierta variedad.
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ATENCION.- Ef desarrollo de su trabajo requiere atencién en forma ocasional.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Tiene acceso a ciertos
productos finales del Instituto, como planos, siendo la frecuencia de acceso a la

informacién hasta de 75 %, pero la implicancia de su divulgacién es media.
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DESCRIPCION 14

TITULO DEL PUESTO.- Técnico en Archivo y Publicacién
DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Unidad de Centro de Informacion
REPORTA A .- Jefe de Centro de Informacion

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Ejecutar las acciones destinadas a mantener en
orden los archivos sobre documentacion del ICL asi como disefiar y diagramar su

publicidad.

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

¢ Recepcionar, registrar el ingreso 6 salida y distribuir los documentos téchicos del

ICL.
¢ Mantener actualizado el catalogo de documentos existentes en el ICL.
o Elaboracion de avances graficos por tipo de actividad.
o Elaboracion de folletos, boletines publicitarios, etc.

¢ Apoyar la preparacion de material para seminarios y exposiciones.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Educacion secundaria completa , conocimientos especificos de
las actividades de la Institucion, clasificacion y tramitaciéon de documentos de su

area de trabajo.
EXPERIENCIA.- Minima de tres meses.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- Tareas sencillas 6 repetitivas. Trabajo con
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supervision. No demanda interpretacion de datos ni elige procedimientos.
ATENCION.- El desarrollo de su trabajo requiere atencién en forma ocasional.

RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Tiene acceso a ciertos
productos finales del ICL , como planos y manuales, siendo la frecuencia de acceso

a dicha informacion hasta de 75 %, pero la posibilidad de su divulgacién es escasa.
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DESCRIPCION 15

TITULO DEL PUESTO.- Técnico

DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.- Centro de Capacitacion

REPORTA A .- Jefe de Centro de Capacitacion

FUNCION BASICA DEL PUESTO.- Soporte a la Jefatura

ENUNCIACION PORMENORIZADA DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL
PUESTO.-

Redaccién de documentos (oficios, memorandum, cartas, etc).

Recoleccion de informacioén necesaria para la ejecucion de labores de la Jefatura.

Recepcidn, registro, entrega, archivo de la documentacion de la oficina.

Control de los materiales en inventario de la oficina.

ESPECIFICACIONES

CONOCIMIENTOS.- Conocimientos de nivel técnico en centros de capacitacion de
uno a dos afios, educacion secundaria con dominio de redaccidn y preparacion de

correspondencia.

EXPERIENCIA - Se requiere una experiencia de tres meses en relaciones publicas

6 de secretaria.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO.- El trabajo tiene alguna complejidad siguiendo

procedimientos establecidos y politicas claramente definidas.

ATENCION.- La atencién concentrada se ejerce durante una parte de la jornada,

por lo general no mayor del 50 %.
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RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES.- Toma dictado, manipula y
archiva rutinariamente documentos de un grado de confidencialidad minima y cuya

divulgacién no es trascendente.
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CAPITULO Il

VALIDACION ESTADISTICA DEL MANUAL DE

EVALUACION DE PUESTOS

Desde una perspectiva panoréamica, el método de verificacion, ajuste y
validacion estadistica final de un Manual de Evaluacién, puede describirse

sucintamente del siguiente modo:

a ) En el Instituto Catastral de Lima (ICL), del universo de puestos del plan (100
puestos) se tomd una muestra o modelo, esto es, un grupo de 15 puestos para el
grupo ocupacional administrativo, 19 puestos para el grupo ocupacional técnico

y 19 puestos para el grupo ocupacional directivo.

b ) Con los datos de la muestra se formulé el Proyecto del Manual de Evaluacion

definiendo factores y grados.

c) Posteriormente se calificé los puestos - muestra, determinando los grados de

cada puesto por cada factor, procediéndose a ordenarlos.

d) Finalmente, se realizé la aplicacién de los indicadores estadisticos, con la

finalidad de verificar la idoneidad de los factores y grados.
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3.1. FORMULACION DEL PROYECTO DE MANUAL

El proceso consistid en desarrollar un plan piloto, que cubrié una muestra del
total de cargos. Tal plan posibilitd observar experimentalmente el comportamiento del
Manual, introducir con oportunjdad las correcciones del caso y finalmente confirmar
su idoneidad a nivel del Manual y sus consiguientes posibilidades para ser aplicado a

la totalidad de puestos del Instituto Catastral de Lima.
3.1.1 Seleccion de los factores

La elaboracién del Proyecto de Manual para cada grupo ocupacional, consistio
inicialmente en escoger los rasgos apropiados para medir el valor relativo de los

trabajos. Los mismos que cumplieron los siguientes requisitos:
a ) Ser importantes.

b ) Ser comunes a la rhayor parte de los puestos.

c) Presentarse con distinta intensidad en los cargos por valorar.
d) Ser independientes, no yuxtaponerse en significado..

Como se indicara en el capitulo 2 los factores seleccionados por grupos

ocupacionales son:

I ) Grupo Ocupacional Directivo
1.- Conocimientos.
2.- Experiencia.
3.- Autonomia de Trabajo.

4.- Responsabilidad por Supervision.
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5.- Responsabilidad por Resultados.
6.- Responsabilidad por Relaciones.
7.- Tension de Trabajo.

I1') Grupo Ocupacional Técnico.
1.- Conocimientos.
2.- Experiencia.
3.- Complejidad de Trabajo.
4.- Responsabilidad por Bienes y/o Materiales.
5.- Responsabilidad por el Proceso.
6.- Atencidn.
7.- Condiciones de Trabajo.

i1l ) Grupo Ocupacional Administrativo
1.- Conocimientos.
2.- Experiencia.
3.- Complejidad de Trabajo.
4.- Atencion.

5.- Responsabilidad por datos confidenciales
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3.1.2. Determinacion de los grados de cada factor

Posteriormente a la seleccidon de los factores se determinaron las
graduaciones de cada uno de los factores seleccionados. Se establecieron un
namero suficiente de grados que definieron la intensidad con que cada factor se
presentd. En esta tesis recurrimos a los nimeros romanos para identificar cada

grado.

Los grados guardaron correspondencia, el grado mas bajo correspondi6 a la
minima intensidad con que se presento el factor y el grado mas alto correspondié a
los mayores requerimientos del factor. Las gradaciones intermedias fueron las
necesarias para definir claramente las diferentes intensidades en que se presenté el

factor en cada grupo ocupacional.

3.1.2.1 Grupo Ocupacional Directivo

FACTOR 01: CONOCIMIENTOS

Este factor se utilizd para medir los conocimientos esenciales que exigia el
puesto, los mismos que fueron adquiridos ya sea por via formal mediante la practica

en el ejercicio del trabajo 6 el entrenamiento.
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GRADO DESCRIPCION

Conocimientos de procedimientos correspondientes a campos
I especificos de la actividad del Instituto, comprensién de normas, politicas
y conceptos en general, equivalentes al nivel técnico 6 mando medio.

Conocimientos generales de una 6 mas materias que tengan relacién con
I trabajos de la institucibn como Ingenieria, Computacién, Legislacion,
Administracién, Contabilidad. Estos conocimientos los pueden tener
estudiantes de los ultimos ciclos, egresados de universidades 6 institutos
técnicos superiores.

Amplios conocimientos de procedimientos de cierta complejidad
il relacionados a una actividad especifica del Instituto. Son los
correspondientes a la educacidén superior completa. Andlisis y resolucién
de problemas propios del trabajo, asi como seleccién de técnicas y
métodos adecuados.

Amplios conocimientos profesionales y/o técnicos en campos de la
Y, actividad del Instituto, equivalentes a la formacién de titulo profesional,

con especializacién.

FACTOR 02: EXPERIENCIA

Este factor evalud el conjunto de vivencias acumuladas por una persona
durante el ejercicio de sus actividades en el campo laboral, que le proporcioné la
capacidad indispensable para desemperfiar su puesto, no es la que pudiera tener su

actual ocupante.
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GRADO

DESCRIPCION

Menos de 1 afo.

Mas de 1 afio a 3 anos.

Mas de 3 anos a 5 afos.

Mas de 5 ainos.

FACTOR 03: AUTONOMIA DE TRABAJO

Mediante este factor se midié la mayor o menor facultad que tiene su ocupante
para optar por alternativas de accion en su desempefio. Si la regulacién de un trabajo
puede ejercerse a través de la supervision del jefe inmediato o de normas precisas
mediremos la intensidad de los grados de acuerdo a la magnitud de supervisién por

la naturaleza del trabajo y por la clase del mismo, si estaba sujeto a normas, métodos

6 procedimientos precisos.

GRADO DESCRIPCION
| Requiere supervision constante.
! Requiere supervision frecuente.
Il Requiere supervision ocasional.
\Y Sin ninguna supervisién 6 en alguna ocasion especial.
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FACTOR 04: RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION

Este factor se utilizd para medir la responsabilidad que se tiene para lograr
resultados a través del trabajo de otros. De acuerdo a principios administrativos la
autoridad es delegable mas no la responsabilidad por la actuacién y resultados de la
totalidad de subordinados, se encuentren ¢ no bajo el mando directo de determinado
directivo, midiéndose la intensidad de los grados en funcién de la complejidad de las
tareas que esta expresada en funcidn de la variedad y/o especializacion del trabajo

supervisado y por el nimero de personas a las que se supervisa

GRADOS / COMPLEJIDAD DEL. TRABAJO
NUMERO DE
SUPERVISADO
PERSONAS
Tareas rutinarias escasa | Tareas variadas diversas
SUPERVISADAS
diversidad 6 especiales

De 01 a 03 | Il

De 04 a 07 ] Il

De 08 a 12 il \V

De 13 a20 v \/

Mas de 20 \Y Vi

FACTOR 05: RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS

Este factor se tomo en cuenta para valorar la tensién que genera el puesto en
su ocupante como consecuencia de la responsabilidad que asume para lograr
determinados resultados. Se tomé en consideracion la magnitud del posible error, la

probabilidad de que pueda ocurrir, grado o aporte del ocupante del puesto en la

170



obténcién del resultado susceptible a la desviacién. Para ello, mediante los grados
definidos a continuacién se determiné la responsabilidad por las consecuencias que
ocasionaron los errores y deficiencias por negligencia e ineficacia en el desempefio
de las tareas del puesto, lo que originé trastornos en el normal y continuo
funcionamiento de las areas. Teniendo como resultados pérdidas de materiales,
horas de trabajo, deterioro de magquinarias, asi como efectos sobre la imagen del

instituto, traduciéndose en perdidas monetarias.

GRADO DESCRIPCION

Las deficiencias 6 errores en la realizacion de las tareas, no afectan
| el funcionamiento normal y continuo del proceso, pudiendo originar
minima pérdida monetaria.

Las deficiencias 6 errores en la realizacion de las tareas pueden
i ocasionar ligeros trastornos en el funcionamiento normal y continuo
del proceso de importancia a nivel de area, ocasionando regular
pérdida monetaria.

Las deficiencias 6 errores en el desempefo de las tareas pueden
m ocasionar trastornos considerables en el funcionamiento normal y
continuo del Instituto, de importancia en el ambito de direccién
originando pérdidas econémicas de consideracion.

Las deficiencias 6 errores en el desempefio de las tareas pueden
Y, ocasionar trastornos muy considerables en el normal y continuo
funcionamiento del proceso, afectando seriamente gran parte de la
institucién, pudiendo tener influencia directa sobre el prestigio y
estabilidad como ente normativo 6 marcha de la institucion,
originando una gran pérdida econémica, de valores incalculables por
sus efectos sobre los programas de la institucion y sus relaciones con

el exterior.
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FACTOR 06: RESPONSABILIDAD POR RELACIONES

Este factor midié el grado en que las relaciones de trabajo entre el ocupante
del puesto y terceros, ajenos a la institucién, afectaron la gestion empresarial 6 sus
resultados. El factor se refirid a las relaciones propias del puesto, que normalmente
se sostuvieron con clientes, proveedores, personal de otras entidades, autoridades

en general, etc.

PROBABILIDAD DE IMPLICANCIAS DE LA RELACION
INCURRIR EN

ERROR AL’EJERCER ESCASA MEDIA MAXIMA
LA RELACION

De0a25% | [ i

De 26 a 50% ! 1 v
De51a75% ! v \Y

De 76 a 100% v vV Vi

FACTOR 07: TENSION DE TRABAJO

Conocido como tension mental, midié la fatiga nerviosa ocasionada por el
grado de rigor con que debieron cumplirse las metas inherentes al puesto de trabajo,
en términos de cantidad, calidad, costo y/o oportunidad. Dichos imperativos
definieron la intensidad de la tensién nerviosa, la cual ciertamente se dio con distinta

frecuencia durante el periodo de trabajo.
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INTENSIDAD

FRECUENCIA
ESCASA | MEDIA MAXIMA
De 0a 30 % I I I
De 31 a 50% Il i vV
De51a75% 1 v \Y
De 76 a 100% v \% \

3.1.2.2 Grupo Ocupacional Técnico

FACTOR 01: CONOCIMIENTOS

Este factor fue utilizado para establecer los conocimientos minimos e

indispensables que se exigieron para desempeiiar el puesto. Estuvo referido a los

conocimientos minimos que aseguraron un desempefio aceptable.

conocimientos pudieron haberse adquirido mediante estudios formales 6 en la

practica.
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GRADO DESCRIPCION

Conocimientos para ejecutar tareas simples utilizando implementos
| manuales y sencillos, como comparar cantidades y establecer
diferencias, ejecuta operaciones matematicas elementales.

Conocimientos generales 6 elementales de determinadas operaciones
I 0 actividades como: computacion, topografia elemental, geodesia,
cartografia, dibujo, construccién civil.

Conocimientos especificos y definidos de un campo de labor como
i informatica, geografia, topografia y/o geodesia.

Amplios conocimientos propios de una especialidad en campos tales
Y, como: Arquitectura, Ingenieria Civil, lngenieria”Ggogréﬂca, Ingenieria
de Sistemas, Ingenieria Electrénica, Ingenieria “Industrial y demas
afines. Equivalentes a los adquiridos a un nivel pfofesional 6 altamente
técnico.

FACTOR 02: EXPERIENCIA
Este factor se considerd para evaluar el conjunto de vivencias acumuladas por
una persona en el ejercicio de sus actividades que le proporcioné la capacidad

indispensable para des_empeﬁar su puesto.
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GRADO DESCRIPCION

| De 6 a 9 meses

I De mas de 9 meses a 1 ano.

Il De mas de 1 afio a 2 afnos.

\Y4 Mas de 2 anos.

FACTOR 03: COMPLEJIDAD DE TRABAJO

La complejidad del trabajo fue la resultante de la multiplicidad, de la diversidad
y de las relaciones existentes entre los componentes 6 tareas del puesto. Se analizd
si el puesto esta compuesto de pocas 0 mdltiples tareas y si dichés tareas son

altamente interrelacionadas.
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GRADO DESCRIPCION

ESCASA: tareas sencillas 6 repetitivas. No demanda interpretacién
| de datos ni eleccion de procedimientos.

ALGUNA: Aplica criterio para organizar su propio trabajo, ejecutar
I tramites & calculos correspondientes a  procedimientos
moderadamente complejos y diversificados en un campo especifico
de la actividad del Instituto.

MEDIA: Aplica criterio para organizar su propio trabajo, ejecutar
" tramites O calculos  correspondientes a  procedimientos
moderadamente complejos y diversificados en un campo especifico

de la actividad del Instituto

CONSIDERABLE: Ejecuta trabajos que exigen analizar y procesar
Y, informacion asi como extraer conclusiones que demanden

considerable juicio, inventiva y otras capacidades mentales.

ALTA: Labores altamente complejas y variadas que exigen un
examen critico de datos, situaciones 6 problemas. Es necesario el
uso intenso de juicio, inventiva y otras capacidades mentales.

FACTOR 04: RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES

Este factor se considerd para reconocer la medida de presién sicolégica que
ejerce el puesto de trabajo sobre su ocupante, por la responsabilidad de laborar
procurando evitar dafios a los equipos y/o materiales, midiéndose la responsabilidad

por la magnitud del dafio o averia que pudo ocasionarse, trabajando en condiciones

normales.
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GRADO

DESCRIPCION

Trabaja con bienes y/o materiales de poco valor relativo.

Trabaja con bienes y/o materiales de cierto valor econémico de

importancia a nivel de unidad 6 area.

Trabaja con bienes y/o materiales de valor relativo considerable de

importancia a una parte del area de trabajo.

Trabaja con bienes de un valor relativo grande y/o materiales de

\Y importancia a nivel de una 6 dos areas de trabajo.
Trabaja con bienes y/o materiales de importancia para el instituto en
\ su totalidad. Demanda un gran celo en su cuidado.

FACTOR 05: RESPONSABILIDAD POR EL PROCESO

Este factor determiné la responsabilidad por las consecuencias

que

ocasionaron los errores y deficiencias por negligencia e ineficacia en el desempefio

de las tareas del puesto, lo que originé trastornos en el normal y continuo

funcionamiento de las fases 6 ciclos. Teniendo como resultados pérdidas de

materiales, horas de trabajo, deterioro de herramientas, maquinarias, asi como

afectar la imagen del instituto. Este factor se ha disefiado para valorar la tension que

genera el puesto en su ocupante por la responsabilidad que asume para lograr

determinados resultados.
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GRADO

DESCRIPCION

Las deficiencias 6 errores en la realizacién de las tareas, no afectan el
funcionamiento normal y continuo del proceso, pudiendo originar
minima pérdida monetaria.

Las deficiencias 0 errores en la realizacidon de las tareas pueden
ocasionar ligeros trastornos en el funcionamiento normal y continuo
del proceso de importancia a nivel de seccidn, ocasionando regular
pérdida monetaria.

Las deficiencias 6 errores en el desempefio de las tareas pueden
ocasionar trastornos considerables en el funcionamiento normal y
continuo del proceso, de importancia a nivel de departamento
originando pérdidas econémicas de consideracién.

v Las deficiencias 6 errores en el desempefio de las tareas pueden
ocasionar trastornos muy considerables en el normal y continuo
funcionamiento del proceso, afectando seriamente gran parte del
instituto, pudiendo provocar una gran perdida econdémica.

\'4 Las deficiencias afectarian la organizacidén general, pudiendo tener

influencia directa sobre el prestigio, estabilidad 6 marcha del instituto,
originando pérdidas econémicas de valor incalculable por sus efectos
sobre los programas del instituto y sus relaciones con el exterior.
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FACTOR 06: ATENCION

Por el cual se compensé la fatiga que ocasion6 al trabajador el desempefio de
las labores propias de su cargo que exigian por ejemplo: la aplicaciéon persistente y
continuada de la vista y el pensamiento por periodos prolongados asi como la
meticulosidad que debe mantenerse en la ejecucién de las tareas. Los grados
elegidos midieron la frecuencia que es necesario aplicar una atencioén intensa o

concentrada a lo largo de la jornada.

GRADOS DESCRIPCION

| OCASIONAL: Trabajos que requieren aplicar una intensa atencion
s6lo en forma esporadica u ocasional.

li FRECUENTE: La atencién concentrada se ejerce durante una parte
de la jornada por lo general no mayor del 50%.

1] SOSTENIDA: El puesto exige atencién intensa durante la mayor
' parte de la jornada.

v CONTINUADA: Se exige aplicar continuamente y en forma rigurosa
una atencién concentrada durante la jornada. Por lo general el ritmo
de trabajo es impuesto por los requerimientos del proceso U

operacion.

FACTOR 07: CONDICIONES DE TRABAJO
Se empled para reconocer la exposicién obligada de los ocupantes de los

puestos a condiciones de trabajo desagradables 6 con riesgos de accidentes. Entre
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los elementos que determinaron las condiciones agradables 6 desagradables del
medio de trabajo anotamos: ruido, humedad, suciedad, temperatura, iluminacion,
ventilacién, intemperie, etc.

El riesgo estuvo referido a los dafios que el ocupante del puesto pudo
experimentar por acciéon de su trabajo, en condiciones normales de comportamiento,
es decir manteniendo un razonable cuidado, observando reglas de seguridad,

utilizando equipos de proteccidon reglamentaria.

GRADOS POR CONTINUIDAD DE

DESCRIPCION EXPOSICION O DE RIESGO
DE CONDICIONES DE PARTE DE | MAS DE MITAD
ESCASA
TRABAJO JORNADA DE JORNADA
1.Condiciones normales
moderadamente

desagradables. El trabajo se
ejecuta en condiciones algo i ! ]!
desagradables de ruido,
iluminacién, humedad, etc.

2. Condiciones desagradables 6
de riesgo. La labor se
desarrolla en condiciones de
ruido ocasionados por il 1] v
magquinas o} personas,
temperatura, intemperie, etc.

gue causen serias molestias.
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3.1.2.3. Grupo Ocupacional Administrativo
FACTOR 01: CONOCIMIENTOS

Este factor se utilizd para medir los conocimientos esenciales que exigia el
puesto, los mismos que pudieron ser adquiridos ya sea por via formal, mediante la
practica en el ejercicio del trabajo 6 a través de un entrenamiento especifico.
Para utilizar la escala hay que tener presente que:
¢ La calificacion debié referirse a los conocimientos minimos indispensables para los

puestos materia de la evaluacién.

o El factor establecid las exigencias de los puestos y no los conocimientos de los

ocupantes.

181



GRADO

DESCRIPCION

Leer y escribir. Ejecutar operaciones matematicas elementales,
conocimiento de tramites simples.

Secundaria  completa, conoéimientos de procedimientos
administrativos, calculos de porcentajes, redaccién de comunicaciones
internas, clasificacion y tramitacién de documentos de un area de
trabajo.

Conocimientos generales de materias tales como Contabilidad,
Legislacion, Administraciéon, Estadistica, etc. en escuelas de
administracion 6 equivalente a dos afios de universidad.

Dicho estudio en las escuelas de capacitacion debe ser de 1 6 2 afios
mas que la educacion secundaria, amplios conocimientos de
procedimientos de cierta complejidad correspondientes a una actividad
especifica de la empresa. Dominio de la redaccion comercial y
preparacién de la correspondencia.

v

Amplios conocimientos profesionales en campos tales como:
Contabilidad, Estadistica, técnicas especificas de Administracion, etc.
Equivalente a formacién profesional de educacion universitaria
completa, pero puede incluir trabajos que requiera tres afios de
universidad ademas de una capacitacién amplia en el trabajo.
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FACTOR 02: EXPERIENCIA

Se denomind experiencia al conjunto de vivencias acumuladas por una
persona durante el ejercicio de éus actividades en el campo laboral, que le
proporciono la capacidad indispensable para desempeiiar su puesto.

Para efectos del Manual, la experiencia fue la minima, la imprescindible
requerida por una persona promedio para asegurar un desempefio aceptable en el
puesto evaluado.

La experiencia se refirié al requerimiento, a la exigencia del puesto de trabajo
y no a la que pudiera tener su actual ocupante.

Para estimar la experiencia demandada por el puesto se considerd qué tipos
de trabajo y por cuanto tiempo necesité desempefarlos una persona promedio, para

ejercerio a satisfaccion.

GRADO DESCRIPCION

| Sin necesidad de experiencia

| Hasta 3 meses

1 Mas de 3 meses hasta 6 meses

\Y) Mas de 6 meses a 1 afio

Vv Mas de 1 ano
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FACTOR 03: COMPLEJIDAD DE TRABAJO

Este factor evalu6 el grado de dificultad que se present6 en la ejecucion de las
tareas del puesto, bajo condiciones normales de trabajo, igualmente evalud las
exigencias del puesto en términos de capacidad de actuar solo 6 sin guia en la
realizacion de una tarea y tomar decisiones.

Ademas sirvib como medida de la complejidad de las operaciones
involucradas, normas y métodos establecidos por la naturaleza rutinaria y/o variedad

del trabajo.

GRADO - DESCRIPCION

| ESCASA: Tareas sencillas 6 repetitivas. Trabajo con supervisién
préxima, con comprobaciones y auxilios frecuentes. No demanda

interpretacion de datos ni elige procedimientos.

! ALGUNA: Trabajo dirigido, siguiendo procedimientos establecidos y
politicas claramente definidas para la realizacién de la mayor parte de
las funciones que tienen cierta variedad. Ejemplo llenar formularios,

clasificar y/o archivar documentos, efectuar tramites variados, etc.

i MEDIA: Realiza trabajo bajo guia y direcciones generales aplicandd
criterios para organizar su propio trabajo, ejecutar tramites 6 céalculos
correspondientes a procedimientos moderadamente complejos vy
diversificados en un campo especifico de la actividad de la institucion.

v CONSIDERABLE: EfectQia trabajos que exigen analizar y procesar
informacion asi como extraer conclusiones que demandan

considerable juicio, inventiva y otras capacidades mentales.

V ALTA: Labores complejas y variadas que exigen un examen critico de
datos, situaciones y problemas. Es necesario el uso intenso de juicio,
inventiva y otras capacidades mentales para la preparacion de
politicas programas y planes importantes de la empresa.
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FACTOR 04: ATENCION

Este factor fue utilizado para medir el grado de concentraciéon que el puesto
demando en la aplicacion persistente y continuada del pensamiento en la ejecucion
de las tareas, resultante del cuidado 6 meticulosidad que debid sostenerse a lo largo

de la jornada.

GRADO DESCRIPCION

I OCASIONAL: Trabajos que requieren aplicar una intensa atencion soélo
en forma esporadica O ocasional.

i FRECUENTE: La atencién concentrada se ejerce durante una parte de
la jornada por lo general no mayor del 50%.

i SOSTENIDA: EI puesto exige realizar atenciéon intensa durante la
mayor parte de la jornada.

v CONTINUADA: Se exige aplicar continuamente y en forma rigurosa
una atencion concentrada durante la jornada. Por lo general el ritmo de
trabajo es impuesto por los requerimientos del proceso U operacién.
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FACTOR 05: RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES

Este factor se utilizd para valorar los puestos segin el grado de
confidencialidad que exigian a sus ocupantes, por tener acceso a informacién de uso
reservado en los campbs técnico, econdémico, laboral 6 competitivo.

El factor se refiri6 sélo al acceso ocurrido como parte de la responsabilidad
normal del trabajo y no al que pudo darse en situaciones de excepcion.

Dependié el andlisis de este factor de las variables: implicancias de la

divulgacion y frecuencia de acceso que tiene el ocupante del puesto a la informacién

confidencial.

FRECUENCIA DE IMPLICANCIA DE LA DIVULGACION
ACCESO ESCASA MEDIA MAXIMA

De0 a30% i I i

De31a50% | i v

De51a75% i v \Y)

De 76 a 100 % v VvV Vi

3.2. CALIFICACION DE LOS PUESTOS-MUESTRA

De acuerdo a la informacion mostrada sobre los puestos-muestra, se procedio
a la valoracion de éstos. Para ello se les asigné el grado de cada factor de la escala

que mejor tipifique sus requerimientos, complejidad y responsabilidades.
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Los resultados de la valoracién de la muestra de los puestos de cada grupo
ocupacional se consignaron en los cuadros siguientes, denominados cuadro 3.2.1.
Grupo Ocupacional Directivo, 3.2.2. Grupo Ocupacional Técnico y finalmente el

cuadro 3.2.3. Grupo Ocupacional Administrativo.

Los puestos tipo de acuerdo al grupo ocupacional se jerarquizaron por el
método de ordenacion, ordenandolos de acuerdo a su importancia de mayor a
menor, al puesto mas sencillo y rutinario le correspondi6é el Gltimo lugar en la
ordenacion, los trabajos restantes ocuparon posiciones mas elevadas a medida que

aumentaron sus exigencias, complejidades y responsabilidades.

3.3.VERIFICACION ESTADISTICA Y AJUSTE DEL PROYECTO DE
MANUAL

Es la etapa en la cual se formulé el proyecto de Manual, que consistié en
elegir los factores que a nuestro criterio cumplian ciertos requisitos. Igualmente se
determind los grados de cada factor que los autores consideramos, permitirian

segregar adecuadamente los puestos - muestra en estudio. |

Los autores se basaron en la verificacion estadistica para comprobar las
decisiones adoptadas sobre los puestos que seran considerados: puestos - muestra.

Este proceso se realizé para cada grupo ocupacional.

En la presente fase se verific, recurriendo a algunos indicadores
estadisticos, en qué medida esas decisiones fueron razonables para formular el
proyecto, asi también, si fuese el caso efectuar las correcciones necesarias. Para

ello se definen tedricamente los siguientes requisitos(2):

(2) Santiago Segura Rodriguez en la obra Disefio y Administracion del Sistema Salarial - Tomo I
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CUADRO 3.2.1.
CUADRO DE GRADOS OTORGADOS A LOS PUESTOS DIRECTIVOS

ORDEN DE PUESTOS CONOCIMIENTOS | EXPERIENCIA | AUTONOMIA | RESPONSABILIDAD | RESPONSABILIDAD
PUESTO DE TRABAJO | POR SUPERVISION POR RESULTADOS
1 2 3 4 5
19 DIRECTOR DE CARTOGRAFIA v v v VI \Y)
18 DIRECTOR DE INFORMACION CATASTRAL v 1l v Y \Y)
17 DIRECTOR DE INFORMATICA v Il v v
16 JEFE DE ADMINISTRACION i i v v i
15 DIRECTOR DE LIMA CERCADO v ] v 1l 1}
14 JEFE DE PRESUPUESTO Y PLANIFICACION v It I I i
13 JEFE DE SISTEMAS 1 1 il 1M v
12 JEFE DE INFORMACION CATASTRAL i I li v ]
11 JEFE DE COMPLEMENTO GRAFICO Y DIBUJO i ] it v n
10 JEFE DE CENTRO DE CAPACITACION v v 1] I 1l
2] JEFE DE MANTENIMIENTO TECNICO i i 1} ] 1]
8 JEFE DE FOTOGRAMETRIA i 1] i v 1]
7 JEFE DE CONSERVACION CATASTRAL 111 Il ll il v
6 JEFE DE CONTABILIDAD v [tH 11 I il
5 JEFE DE CONTROL TERRESTRE H H 1l | ti
4 JEFE DE CLASIFICACION Y LINDERACION ]| ] ] i v
3 JEFE DE PERSONAL I} It ] H |
2 JEFE DE REGISTRO Y CONTROL | it | il Il

JEFE DE CENTRO DE INFORMACION
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CUADRO 3.2.2.

GRADOS OTORGADOS A PUESTOS TECNICOS

ORDEN DE PUESTOS CONOCIMIENTOS EXPERIENCIA COMPLEJIDAD RESPONSABILIDAD | RESPONSABILIDAD
PUESTO DE TRABAJO POR BIENES POR PROCESO
1 2 3 4 5
19 ANALISTA v v v Y Y
18 FOTOGRAMETRISTA I} ! m Y v
17 OPERADOR DE PANTALLA I} m i v v
16 TEC. DE MANTENIMIENTO DE EQUIPO 1 1] \ v
15 TEC. DE SEGURIDAD Y MANTENIMIENTO Hi m \Y v
14 COORDINADOR v i v I\
13 TEC. DE INFORMACION CATASTRAL i ] v v Vv
12 TEC. GEODESTA 1t i 1] HH
11 TEC. DE CONSERVAC!ION CATASTRAL ] i v v i
10 TEC. DE CONSERVACION FISCAL i I v v H
9 CONTROL DE CALIDAD (CARTOGRAFIA) Il ] L} m i}
8 TEC.DE CONSERVACION GRAFICA i Il \Y) v 1]
7 PROGRAMADOR in 1 v [} v
6 TEC. EN LINDERACION 1l 1 ] v 1
5 REVISOR i ] i il i
4 OPERADOR il H H v 1l
3 TEC. EN CLASIFICACION i I n v 1
2 CONTROL DE CALIDAD (INFORMATICA) Il I " 1] in
1 DIGITADOR i 1 i 1 v
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CUADRO 3.2.3.

CUADRO DE GRADOS OTORGADOS A LOS PUESTOS ADMINISTRATIVOS

ORDEN DE PUESTOS CONOCCIMIENTO | EXPERIENCIA | COMPLEJIDAD ATENCION RESPONSABILIDAD POR
PUESTO DE TRABAJO DATOS CONFIDENCIALES
1 2 3 4 5
15 ESPECIALISTA EN PLANIFICACION Y \' v |l
14 ESPECIALISTA EN PRESUPUESTO v v v v \'
13 TESORERO v 1] i ] \
12 SECRETARIA EJECUTIVA(JEFAT.) i v il i Vi
11 RELACIONISTA LABORAL Y (\Y) i l |
10 TECNICO DE CONTABILIDAD 1] m t i v
9 TECNICO DE ABASTECIMIENTO i m fii 1l |
8 TECNICO(PLANEAMIENTO) m Hi I i I
7 TECNICO(CAPACITACION) 1 li I I |
6 SECRETARIA(DE LINEA) I I I i v
5 TECNICO ( INFORMACION) il I I I n
4 TECNICO(PERSCNAL) Il 1l it i fl
3 CHOFER l \% l l [
2 TECNICO(ARCHIVO) H il I l Il
1 CONSERJE I I ! | Hi
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“a) Capacidad discriminatoria de los factores.-

El objetivo es confirmar si los rasgos del proyecto de Manual satisfacen los
siquientes requerimientos:

i ) Ser comunes a la mayor parte de los puestos - muestra.
ii)Presentarse con distinta intensidad en los puestos - muestra.

El cumplimiento de estas condiciones se verifica, a través de un indicador
estfadistico denominado desviacion estandar. Las desviaciones estandar

expresan en qué medida un grupo de datos se encuentra concentrado 6

disperso, este indicador estadistico permitiré verificar si los factores

considerados cuentan o no con una significativa capacidad de discriminacion.

Los factores que tienen desviaciones altas, cumplen tanto la condicién de ser
comunes a la mayor parte de los trabajos, como también el requerimiento de

presentarse con diferente intensidad en los puestos. Por su parte, los factores

IS

con bajos coeficientes, presentan una o ambas de las siguientes limitaciones:

i) No son comunes a la mayor parte de los trabajos, aglutinandose por tal
razon, sus calificaciones en el grado I. Como consecuencia de ello, aparte
de la reducida desviacion, estos factores presentan un promedio de sus

gradaciones sumamente préximo a 1.00.

i) No se presentan con diferente intensidad en los puestos, concentrandose
desmedidamente sus calificaciones en uno o dos de los grados del factor.
Los promedios se alejan esta vez de 1.00, revelando sus valores en que

grado o grados se aglutinan las calificaciones.

Analizando los planteamientos sefialados anteriormente se puede decir que los
promedios de las calificaciones constituyen indicadores auxiliares, que permiten
apreciar hacia qué grados de los factores tienden a apuntar las calfficaciones de

los puestos - muestra.
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b)

La clasificacion de “alta”, “media” o “baja” que puede darse a una desviacion

estandar, no tiene valores absolutos, debiendo juzgarse mediante la
comparacion de los coeficientes obtenidos por unos y otros de los factores.
Pero a modo de referencia se puede sefialar que desviaciones tipicas inferiores
a 0.60 en factores que cuentan con cinco a siete grados, indican que los

factores no cumplen los requisitos de ser comunes y diferenciales.

Independencia de los Factores.-

Como se ha especificado, una condicion de los factores del Manual de
Evaluacién, es que sean independientes unos de otros, que no exista

yuxtaposicion entre ellos.

El cumplimiento de este requisito se constata mediante el indicador estadistico
denominado Correlacion Lineal en este caso, la correlacion lineal entre las
gradaciones asignadas a cada dos factores. En la préactica el coeficiente
estadistico debe interpretarse dentro de los terminos expuestos en el cuadro
3.3.1. Como indicador estadistico la correlacion lineal puede variar entre +1.00
gue indica una relacién positiva perfecta pasando por cero que revela que no
hay relacién alguna, hasta -1.00 que denota una relacion negativa perfecta. La
sustraccion de un factor del proyecto de manual que se sobrepone

extremadamente con otro, tiene dos implicancias:

i ) Evita que en la posterior evaluacién con el Manual, un grupo de puestos
reciba calificaciones alfas tanto en uno como en el otro factor, obteniendo asi
un doble beneficio derivado exclusivamente de la interconexion existente
entre ambos. La supresién del factor yuxtapuesto también elude el riesgo de
que otro sector de cargos, que recibe valuaciones bajas en uno de los
factores, también las obtenga bajas por simple efecto de la interdependencia,

en el otro factor.

ii) La eliminacion fisica de un factor del proyecto de Manual, que se superpone

excesivamente con ofro, de ningtin modo significa para fines practicos, su
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anulacion como variable determinante de la posicion relativa de los puestos.
Mas bien, dicha alta interdependencia con el factor subsistente asegura que
al calificarse los trabajos, el factor suprimido tendra influencia implicita pero

no menos efectiva, a través del otro factor, sobre el valor de los mismos

CUADRO 3.3.1
CORRELACION INTERPRETACION
LINEAL

+0.80 0 mas - Los factores no son independientes, existe
una excesiva sobreposicion entre ellos.

+0.70 a +0.79 - Elevada interdependencia entre los rasgos.

+0.60 a +0.69 - Alguna yuxtaposicién. Cierto influjo de uno
sobre ofro.

Hasta +0.59 - Reducida conexién entre los rasgos.
Adecuada independencia de significado.

Cero o0 negativa - Nula sobreposicion. Los factores son
totalmente independientes.

¢) Importancia de los factores.-

Los factores de un Manual de Evaluacion deben cumplir el requisito de ser
importantes. Ello implica que del proyecto de Manual que se elabord, se debera
suprimir, si los hubiere, los factores que tienen muy escasa fuerza o peso en la

determinacion de los valores relativos de los trabajos.

Es necesario precisar que la correlacion lineal es un indicador estadistico que
evidencia en qué medida un conjunto de datos ejerce influencia sobre ofro
conjunto de datos. En base a lo expuesto, se puede afirmar que la condicién de
ser importantes de los factores del proyecto de Manual se puede evidenciar,

correlacionando, para cada uno de los factores, las calificaciones asignadas a
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d)

los puestos - muestra, con el ordenamiento jerarquico de los puestos - muestra

considerados. El valor de correlacion lineal debe ser cercano a 1.

Idoneidad de las gradaciones.-

Este anélisis busca verificar la idoneidad de los grados fijados para cada uno de
los factores y cuando sea necesario introducir las modificaciones

correspondientes.

Para determinar si los grados establecidos en el proyecto de Manual responden
a patrones razonables, debe estudiarse las distribuciones de frecuencias de las
calificaciones de los puestos - muestra. La determinacién de la distribuciéon de
frecuencia de ciertos datos, consiste en establecer y expresar graficamente el
numero de ellos que pertenecen a cada una de las clases o rangos previamente
fijados. Para la elaboracion de los histogramas de frecuencia, en el eje
horizontal se ubican los grados, especificando en el eje vertical el numero de

puestos que han merecido cada clasificado.
De acuerdo a lo planteado se tendra que:

i) Las distribuciones simétricas y rectangulares expresan adecuadas

configuraciones de los grados.

ii) Las distribuciones triangulares deben ser objeto de analisis, en determinados
casos revelan anémalas estructuraciones, en otros casos en cambio revelan

apropiada disposicién de las gradaciones.

iii) Los poligonos irregulares - asimétricos o multimodales - revelan distorsiones

en las asignaciones de los grados.
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e) Coeficiente de determinacion

Se denomina coeficiente de determinacion al cuadrado de la correlacién lineal
existente entre dos agrupaciones de datos. El concepto fundamental que se
utiliza es que dos conjuntos de cifras se aproximan a una recta, cuando el
coeficiente de determinacion, calculado a partir de sus valores de Y y de X, se

aproxima a 1.00. ©

Cabe resaltar que el ordenamiento de los puestos muestra fue realizado en

forma detallada dado que sirvid de base para la valoracion de los mismos.

Los resultados de los indicadores estadisticos detallados en éste capitulo para
determinar la validez de cada factor y si cumplian con los requisitos especificos, se

encuentran en el apéndice estadistico.
3.3.1 Aplicacion de indicadores estadisticos

Se verificd la capacidad discriminatoria de los factores considerados para los

tres grupos ocupacionales mediante la desviacioén estandar y el promedio aritmético.

También se analizd la independencia de los factores, es decir que no exista

yuxtaposicién entre ellos, haciendo uso de la correlacion lineal entre dos factores.

Asimismo se constato la importancia de los factores, para lo cual se elaboro la
correlacion, para cada uno de los factores, de las calificaciones asignadas a los
puestos muestra con el ordenamiento jerdrquico de los mismos. Finalmente, la
idoneidad de las gradaciones se analiz6 mediante la distribucion de frecuencias,

llamado también histograma de frecuencias.
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3.3.1.1 Grupo Ocupacional Directivo

Del andlisis del cuadro 3.3.1 se observé que los valores de la desviacion
estandar cumplieron con la condicién de ser superiores a 0,60, por lo tanto los
factores cumplieron con la condicion de tener capacidad discriminatoria. En el caso
de los valores obtenidos para la correlacion entre dos factores, el factor tensiéon no
resultdé en el intervalo aceptable por lo que tuvo que eliminarse para lograr la

independencia entre factores.

Para la verificacion de la importancia de los factores escogidos se analizo los
valores obtenidos en la correlacién entre factor y la jerarquia establecida para los
puestos muestra. El factor experiencia obtuvo un valor por debajo de lo normal pero

dada las caracteristicas intrinsecas del mismo no se elimind.

De acuerdo al analisis efectuado podemos concluir que en la aplicaciéon de los
indicadores estadisticos para el grupo ocupacional directivo se eliminé el factor

tension.
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CUADRO 3.3.1.

VERIFICACION DE LA INDEPENDENCIA DE LOS FACTORES Y SU IMPORTANCIA
GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVO

DESVIACION | CORRELACION CORRELACION ENTRE DOS FACTORES
No FACTORES MEDIA ESTANDAR CONLA
JERARQUIA 3 4 5

1 CONOCIMIENTO 321 0.79 0.68
2 |EXPERIENCIA 247 0.77 0.36
3 |AUTONOMIA DE TRABAJO 274 0.93 0.86

RESPONSABILIDAD POR|
4 SUPERVISION 3.05 1.39 0.74

RESPONSABILIDAD POR|
5 RESULTADOS 3.00 0.94 0.61

RESPONSABILIDAD POR
6 RELACION 363 1.54 0.77
7 |TENSION 3.63 1.61 0.82
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3.3.1.2 Grupo Ocupacional Técnico

De acuerdo a lo mostrado en el cuadro 3.3.2 se observd que los valores
obtenidos para la desviacion estandar cumplieron con la condicion de ser superiores
a 0,60, satisfaciendo la condicién de tener capacidad discriminatoria. En los valores
obtenidos para la correlacion entre dos factores, el factor complejidad de trabajo no
se encontré en el rango aceptable por lo que se elimind, evitando de esta manera su
interdependencia con el factor conocimientos y con el factor responsabilidad por

bienes.

En la aplicacién de la correlacidn entre el factor y la jerarquia para los puestos
muestra para verificar la importancia de los factores se obtuvo que los valores estan

dentro de los limites establecidos.

De acuerdo a lo expuesto, podemos concluir que para el grupo ocupacional

técnico se anul6 el factor complejidad de trabajo.
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CUADRO 3.3.2.

VERIFICACION DE LA INDEPENDENCIA DE LOS FACTORES Y SU IMPORTANCIA
PARA PUESTOS TECNICOS

DESVIACIONCORRELACION CORRELAGION ENTRE DOS FACTORES
FACTORES MEDIA | EoraNpAR DE
JERARQUIA [ 1 | 2 3 2 5 8 7
CONOGIMIENTO 2.68 0.75 0.82 059 | 076 | 068 | 060 | 0.45 | 0.28
EXPERIENCIA 2.42 0.69 0.68 042 | 055 | 0.51
COMPLEJIDAD DE
AL 3.32 1.06 0.66 040 | 030 | 0.27
RESPONSABILIDAD
ety 3.68 1.11 0.74 025 | 049 | 0.41
RESPONSABILIDAD
o 3.63 096 0.63
ATENCION 2.53 0.84 0.72
CONDICION _ DE
AT 2.37 1.12 0.62
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3.3.1.3 Grupo Ocupacional Administrativo

Del cuadro 3.3.3 se dedujo que los valores obtenidos para la desviacion
estandar en los factores en estudio cumplieron con las condiciones especificadas, es
decir contaron con capacidad discriminatoria. En la evaluacion de los valores
obtenidos en la correlacidn entre dos factores, el factor complejidad de trabajo obtuvo

valores superiores a los establecidos por lo que fue eliminado.

Finalmente, se analizé los valores obtenidos para la correlacién lineal entre el
factor y la jerarquia establecida para los puestos muestra, hallandose un valor fuera
del rango, correspondiente al factor responsabilidad por datos confidenciales, pero

debido a la importancia del mismo se ha mantenido.

En resumen, para este grupo ocupacional se eliminé el factor complejidad de

trabajo.

3.4. ASIGNACION DEL SISTEMA DE PUNTUACION DEL. MANUAL
El sistema de puntajes del manual estuvo integrado por:

Puntos directos del manual.

Ponderacién de factores.

Asignacién de puntos a los grados de cada factor

Correlacion orden - puntos de puesto muestra.

Examinando como se delinearon cada uno de estos elementos tenemos:
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CUADRO 3.3.3
VERIFICACION DE LA INDEPENDENCIA DE LOS FACTORES Y SU IMPORTANCIA
PARA PUESTOS ADMINISTRATIVOS

DESVIACION CORRELACION CORRELACION ENTRE DOS FACTORES
FACTORES MEDIA ESTANDAR CONLA
JERARQUIA 2 3 4 5

CONOCIMIENTOS 273 1.00 0.93 0.84 0.69 0.27
EXPERIENCIA 3.00 1.15 0.63 0.46 0.07
COMPLEJIDAD DE TRABAJO 2.40 1.08 0.88 0.78 0.26
ATENCION 207 1.00 0.82

RESPONSABILIDAD POR DATOS

CONFIDENCIALES 287 1.59 0.47
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3.4.1. Los puntos directos

Se concedié puntajes al manual a fin de expresar cuantitativamente las
diferencias de cualidades esenciales en unos y otros de los grados de los diveréo'é
factores. Caracterizandose por ignorar la mayor 6 menor importancia que tienen unos
factores respecto a los demas.

Para esto:

Se determind los puntajes directos extremos de los rasgos del manual siendo
idénticas las puntuaciones minimas de todos los factores entre si, asi mismo fueron
idéntica's las puntuaciones concernientes a los grados superiores de todas y cada
uno de los factores. |

Se eligi6é para cada factor:
¢ Como punto minimo, el valor de 1.

e Como punto méaximo, el valor de 10.

Establecidos los puntos directos extremos se definié las correspondientes

gradaciones intermedias. Calculando la razén entre dos grados consecutivos

cualesquiera de un factor con la siguiente férmula:

RAZON = ULTIMO TERMINO - PRIMER TERMINO

NUMERO DE GRADOS - 1
El criterio esbozado lineas arriba se plasmoé en los cuadros adjuntos como el

3.4.1.1. para el Grupo Ocupacional Directivo, el cuadro 3.4.1.2. para el Grupo

Ocupacional Técnico y el cuadro 3.4.1.3. para el Grupo Ocupacional Administrativo.
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PUNTOS DIRECTOS DEL MANUAL DE EVALUACION

CUADRO 3.4.1.1.

DE PUESTOS DIRECTIVOS

No EACTORES GRADOS Y PUNTUACIONES PONDERACION
I Il v v vi ESTIMADA

1 |CONOCIMIENTOS 4 7 10 25%

2 |{EXPERIENCIA 4 7 10 10%

3 |AUTONOMIA DE TRABAJO 4 7 10 15%

+ [ ox s | s | e | e | w

s [resonssom—ox A

5 ggﬁggixxslumo POR 2 . ; ° 10 0%
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CUADRO 3.4.1.2

PUNTOS DIRECTOS DEL MANUAL DE EVALUACION

PUESTOS TECNICOS
No EACTORES GRADOS Y PUNTUACIONES PONDERACION
| i 1] \% v ESTIMADA

1 |CONOCIMIENTOS 1 4 7 10 25%

2 |EXPERIENCIA 1 4 7 10 10%

3 |RESPONS. POR BIENES 1 3 5 8 10 20%

4 |RESPONS. POR PROCESO 1 3 5 8 10 20%

5 |ATENCION 1 4 7 10 10%

6 |CONDICION DE TRABAJO 1 4 7 10 15%
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CUADRO 3.4.1.3

PUNTOS DIRECTOS DEL MANUAL DE EVALUACION

PUESTOS ADMINISTRATIVOS
No FACTORES GRADOS Y PUNTUACIONES PONDERACION
] Hi v A Vi ESTIMADA
1 |CONOCIMIENTOS 4 7 10 30%
2 {EXPERIENCIA 3 5 8 10 20%
3 |ATENCION 4 7 10 20%
RESPONSABILIDAD POR
4 DATOS 3 5 7 9 10 30%
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3.4.2. Ponderacion de los factores:

Analizando las caracteristicas de los cargos, se encontré que unos rasgos
tienen mayor poder de incidencia que otros. Esta ponderacion para el caso del
instituto Catastral de Lima (ICL) figura en los cuadros considerados en el punto

anterior, para cada grupo ocupacional.

3.4.3. Asignacion de puntos ponderados a los grados de cada factor

Se multiplicd cada uno de los puntos directos consignados en los cuadros
indicados en el punto 3.4.1. por esta ponderacion estimada, obteniéndose las
unidades ponderadas presentadas en los cuadros del manual. Esto se plasmé en los
cuadros 3.4.3.1 del grupo ocupacional directivo, 3.4.3.2 del grupo ocupacional

técnico y 3.4.3.3 del grupo ocupacional administrativo.

3.4.4. Correlacion orden - puntos de puestos muestra

Se sustituy6 por los puntos ponderados los grados otorgados en ef cuadro de
valuacion de los puestos de acuerdo al anteproyecto del manual, con lo que se
obtuvo el cuadro 3.4.4.1 para el grupo ocupacional directivo, cuadro 3.4.4.2. para el
grupo ocupacional técnico y cuadro 3.4.4.3 para el grupo ocupacional administrativo.

Analizandose los cuadros mencionados, se dedujo que las jerarquias
establecidas no correspondian necesariamente a los puntajes obtenidos, por lo que
se formularon cuadros similares con los puestos reordenados con relacion al puntaje,
pero manteniendo el orden de puesto inicial. Este procedimiento se efectu6 para los

tres grupos ocupacionales, como se muestra en los cuadros 3.4.4.4, 3.44.5y
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CUADRO 3.4.3.1
PUNTOS PONDERADOS DEL MANUAL DE EVALUACION

DE PUESTOS DIRECTIVOS
No FACTORES GRADOS Y PUNTUACIONES
| i m N, Vv Vi
, |cONOCIMIENTOS 25 100 175 250 0 0
, |EXPERIENCIA 10 40 70 100 0 0
5 |AUTONOMIA DE TRABAJO 15 60 105 150 0 0
RESPONSABILIDAD POR ‘
4 |SUPERVISION . 10 30 50 70 90 100
RESPONSABILIDAD FOR
5 |ESULTADGS 20 80 140 200 0 0
RESPONSABILIDAD POR
s |nCLAGON 20 60 100 140 180 200
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CUADRO 3.4.3.2
PUNTOS PONDERADOS DEL MANUAL DE EVALUACION

PUESTOS TECNICOS

No FACTORES GRADOS Y PUNTUACIONES

| I i IV v
1 |CONOCIMIENTOS 25 100 175 250 0
2 |[EXPERIENCIA 10 40 70 100 0
3 [RESPONS. POR BIENES 20 60 100 160 200
4 |RESPONS. POR PROCESO 20 60 100 160 200
5 |ATENCION 10 40 70 100 0
6 |CONDICION DE TRABAJO 15 60 105 150 0
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CUADRO 3.4.3.3
PUNTOS PONDERADOS DEL MANUAL DE EVALUACION

PUESTOS ADMINISTRATIVOS
EACTORES GRADOS Y PUNTUACIONES

| I " IV Vv VI
CONOCIMIENTOS 30 120 210 300 0 0
EXPERIENCIA 20 60 100 160 200 0
ATENCION 20 80 140 200 0 0
RESPONSABILIDAD POR '
DATOS CONFIDENCIALES 30 % 150 210 270 300

209




CUADRO 3.4.4.1
PUNTOS ASIGNADOS AL GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVO

EXPERIENCIA

AUTONOMIA

RESPONSABILIDAD

RESPONSABILIDAD

RESPONSABILIDAD

ORDEN DE PUESTOS CONOGIMIENTOS TOTAL
PUESTO OE TRABAJO | POR SUPERVISION POR RESULTADOS POR RELACION
19 DIRECTOR DE CARTOGRAFIA 250 100 150 100 200 200 1000
18 DIRECTOR DE INFORMACION CATASTRAL 250 40 150 90 200 200 930
17 DIRECTOR DE INFORMATICA 250 40 150 LY 200 200 930
16 JEFE DE ADMINISTRACION 175 70 150 70 140 180 785
15 DIRECTOR DE LIMA CERCADO 250 70 150 30 140 180 820
14 JEFE DE PRESUPUESTO Y PLANIFICACION 250 40 105 50 140 180 765
13 JEFE DE SISTEMAS 178 40 105 S0 200 140 710
12 JEFE DE INFORMACION CATASTRAL 175 40 60 70 140 100 585
11 JEFE DE COMPLEMENTO GRAFICO Y DIBUJO 175 70 60 70 140 60 575
10 JEFE DE CENTRO DE CAPACITACION 250 100 105 30 80 100 665
9 JEFE DE MANTENIMIENTO TECNICO 175 40 105 30 140 100 520
8 JEFE DE FOTOGRAMETRIA 175 70 60 70 140 60 575
7 JEFE DE CONSERVACION CATASTRAL 175 40 &0 30 200 140 645
6 JEFE DE CONTABILIDAD 250 70 105 30 140 60 655
S JEFE DE CONTROL TERRESTRE 175 70 60 50 140 100 585
4 JEFE DE CLASIFICACION Y LINDERACION 175 40 €0 10 200 60 545
3 JEFE DE PERSONAL 175 40 80 30 20 100 425
2 JEFE DE REGISTRO Y CONTROL 25 40 60 50 80 20 275
1 JEFE DE CENTRO DE INFORMACION 100 10 15 10 20 140 295
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PUNTOS ASIGNADOS AL GRUPO OCUPACIONAL TECNICO

CUADRO 3.4.4.2

ORDEN DE PUESTOS CONOCIMIENTOS EXPERIENCIA RESPONSABILIDAD | RESPONSABILIDAD ATENCION CONDICIONES TOTAL
PUESTO POR BIENES POR PROCESO DE TRABAJO

19 ANALISTA 250 100 200 200 100 60 910

18 FOTOGRAMETRISTA 175 70 200 160 100 150 855

17 OPERADOR DE PANTALLA 175 70 160 160 100 150 815
TEC. DE MANTENIMIENTO DE

16 EQUIPO 175 70 200 160 70 150 825
TECNICAS DE SEGURIDAD Y

15 MANTENIMIENTO 175 70 200 160 70 150 825

14 COORDINADOR 250 40 160 200 70 108 825
TEC. DE INFORMACION

13 CATASTRAL 175 40 160 200 40 60 675

12 TEC. GEODESTA 175 70 100 200 40 105 690
TEC. DE CONSERVACION

11 CATASTRAL 178 40 160 100 40 15 530

10 TEC. DE CONSERVACION FISCAL 175 40 160 100 40 15 530
CONTROL DE CALIDAD

9 (CARTOGRAFIA) 100 40 100 100 70 105 515

8 TEC.DE CONSERVACION GRAFICA 175 40 160 100 40 15 530

7 PROGRAMADOR 175 70 100 160 40 60 605

6 TEC. EN LINDERACION 100 70 160 100 40 60 530

5 REVISOR 100 40 60 60 40 108 405

4 OPERADOR 100 40 160 60 10 80 430

3 TEC. EN CLASIFICACION 100 40 160 100 70 60 530
CONTROL DE CALIDAD

2 (INFORMATICA) 100 40 60 100 40 15 355

1 DIGITADOR 25 10 20 160 40 15 270
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CUADRO 3.4.4.3
PUNTOS ASIGNADOS AL GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO

ORDEN DE PUESTOS CONOCIMIENTOS | EXPERIENCIA | ATENCION RESPONSABILIDAD POR | TOTAL DE PUNTOS
PUESTO DATOS CONFIDENCIALES
15 ESPECIALISTA EN PLANIFICACION 300 200 200 150 850
14 ESPECIALISTA EN PRESUPUESTO 300 160 200 270 930
13 TESORERO 300 100 140 270 810
12 SECRETARIA EJECUTIVA (JEFAT.) 210 160 140 300 810
11 RELACIONISTA LABORAL 300 160 20 30 510
10 TECNICO (CONTABILIDAD) 210 100 80 210 600
9 TECNICO(ABASTECIMIENTOS) 210 100 80 30 420
8 TECNICO(PLANEAMIENTO) 210 100 80 90 480
7 TECNICO(CAPACITACION) 210 60 80 30 380
6 SECRETARIA(DE LINEA) 120 60 80 210 470
5 TECNICO(INFORMACION) 120 60 20 150 350
4 TECNICO(PERSONAL) 120 60 80 90 350
3 CHOFER 30 200 20 30 280
2 TECNICO(ARCHIVO) 120 60 20 90 290
1 CONSERJE 30 20 20 150 220

212




CUADRO 3.4.4.4

CORRELACION LINEAL
DE PUNTAJES
PUESTOS DIRECTIVOS
ORDEN DE PUESTOS TOT.
PUESTO PUNTOS

19 DIRECTOR DE CARTOGRAFIA 1000

18 DIRECTOR DE INFORMACION CATASTRAL 930

17 DIRECTOR DE INFORMATICA 930

15 DIRECTOR DE LIMA CERCADO 820

16 JEFE DE ADMINISTRACION 785

14 JEFE DE PRESUPUESTO Y PLANIFICACION 765

13 JEFE DE SISTEMAS 710

10 JEFE DE CENTRO DE CAPACITACION 665

6 JEFE DE CONTABILIDAD 655

7 JEFE DE CONSERVACION CATASTRAL 645

5 JEFE DE CONTROL TERRESTRE 595

9 JEFE DE MANTENIMIENTO TECNICO 590

12 JEFE DE INFORMACION CATASTRAL 585

11 JEFE DE COMPLEMENTO GRAFICO Y DIBUJO 575

8 JEFE DE FOTOGRAMETRIA 575

4 JEFE DE CLASIFICACION Y LINDERACION 545

3 JEFE DE PERSONAL 425

1 JEFE DE CENTRO DE INFORMACION 295

2 JEFE DE REGISTRO Y CONTROL 275
COEFICIENTE DE CORRELACION 0.92
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CUADRO 3.4.4.5

CORRELACION LINEAL
DE PUNTAJES

PUESTOS TECNICOS
ORDEN PUESTOS TOT.
PUNTOS
19 ANALISTA 910
18 FOTOGRAMETRISTA 855
16 TEC. DE MANTENIMIENTO DE EQUIPO 825
15 TECNICAS  DE  SEGURIDAD 605
MANTENIMIENTO
14 COORDINADOR 825
17 OPERADOR DE PANTALLA 815
12 TEC. GEODESTA 690
13 TEC. DE INFORMACION CATASTRAL 675
7 PROGRAMADOR 605
11 TEC. DE CONSERVACION CATASTRAL 530
10 TEC. DE CONSERVACION FISCAL 530
8 TEC.DE CONSERVACION GRAFICA 530
6 TEC. EN LINDERACION 530
3 TEC. EN CLASIFICACION 530
9 CONTROL DE CALIDAD (CARTOGRAFIA) 515
4 OPERADOR 430
5 REVISOR 405
2 CONTROL DE CALIDAD (INFORMATICA) 355
1 DIGITADOR 270
COEFICIENTE DE CORRELACION 0.94
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CUADRO 3.4.4.6

CORRELACION LINEAL DE PUNTAJES
PUESTOS ADMINISTRATIVOS

ORDEN PUESTOS TOT.
PUNTOS

14 |ESPECIALISTA EN PRESUPUESTO 930

15 |ESPECIALISTA EN PLANIFICACION 850

13 |TESORERO 810

12 |SECRETARIA EJECUTIVA (JEFAT.) 810

10 |TECNICO (CONTABILIDAD) 600

11 |RELACIONISTA LABORAL 510

8  [TECNICO(PLANEAMIENTO) 480

6  [SECRETARIA(DE LINEA) 470

9  |TECNICO(ABASTECIMIENTOS) 420

7 |[TECNICO(CAPACITACION) 380

5  |TECNICO(INFORMACION) 350

4  |TECNICO(PERSONAL) 350

2 [TECNICO(ARCHIVO) 290

3 |CHOFER 280

1 |CONSERJE 220

COEFICIENTE DE CORRELACION 0.94
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3.4.4.6, y se calculd los factores de correlaciéon orden-puntos, obteniéndose los
siguientes resultados:
a) Grupo Ocupacional Directivo 0,92
b) Grupo Ocupacional Técnico 0,94
¢) Grupo Ocupacional Administrativo  : 0,94

Estos resultados nos indicaron que el conjunto del sistema disefiado, es decir
factores, grados, puntos directos y ponderaciones eran apropiados para medir el

valor relativo de los trabajos.

3.5. DESIGNACION DE CATEGORIAS

En esta etapa se determin6 en cuantas categorias se clasificaron
convenientemente los puestos y se establecieron las fronteras entre categorias
sucesivas. La decisidn sobre los cortes de las categorias se realizé con los
resultados de la valoracidén expresados en puntos ponderados y considerando el
concepto basico de que cada categoria comprende puestos de similar nivel de
exigencias y dificultades por lo tanto los puestos comprendidos en una misma
categoria merecen idéntica remuneracion.

Los cuadros 3.5.1 para el grupo ocupacional directivo, 3.5.2 para el grupo
ocupacional técnico y 3.5.3 para el grupo ocupacional administrativo muestran las
categorias en que se clasificaron los puestos - muestra del Manual. |

Para cada grupo ocupacional se elabord la correlacién lineal entre las
categorias y el orden de los puestos-muestra, como se observa en los cuadros 3.5.4,
3.5.5y 3.5.6, obteniéndose los siguientes valores para el coeficiente de correlacioén:

a) Grupo Ocupacional Directivo : 0,92
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b) Grupo Ocupacional Técnico : 0,90
¢) Grupo Ocupacional Administrativo  : 0,94
Los valores obtenidos indicaron que las categorias estaban correctamente

designadas y validaron el Manual de Evaluacién de Puestos.
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CUADRO 3.5.1.
CATEGORIZACION DE LOS PUESTOS MUESTRA DIRECTIVOS

ORDEN DE PUESTOS PUNTOS INTERVALO DE CATEGORIA
PUESTO PUNTOS
19 DIRECTOR DE CARTOGRAFIA 1000
18 DIRECTOR DE INFORMACION CATASTRAL 930 DE 901 A 1000 5
17 DIRECTOR DE INFORMATICA 930
15 DIRECTOR DE LIMA CERCADO 820
16 JEFE DE ADMINISTRACION 785 DE 751 A 900 4
14 JEFE DE PRESUPUESTO Y PLANIFICACION 765
13 JEFE DE SISTEMAS 710
10 JEFE DE CENTRO DE CAPACITACION 665 DE 651 A 750 3
6 JEFE DE CONTABILIDAD 655
7 JEFE DE CONSERVACION CATASTRAL 645
5 JEFE DE CONTROL TERRESTRE 595
9 JEFE DE MANTENIMIENTO TECNICO 590
12 JEFE DE INFORMACION CATASTRAL 585 DE 551 A 650 2
11 JEFE DE COMPLEMENTO GRAFICO Y DIBUJO 575
8 JEFE DE FOTOGRAMETRIA 575
4 JEFE DE CLASIFICACION Y LINDERACION 545
3 JEFE DE PERSONAL 425
1 JEFE DE CENTRO DE INFORMACION 295 HASTA 550 1
2 JEFE DE REGISTRO Y CONTROL 275
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CUADRO 3.5.2.

CATEGORIZACION DE LOS PUESTOS MUESTRA TECNICOS

ORDEN DE PUESTOS PUNTOS INTERVALO DE CATEGORIA
PUESTOS PUNTOS
19 ANALISTA 910
18 FOTOGRAMETRISTA 8556
16 TEC. DE MANTENIMIENTO DE EQUIPO 825 DE 821 A 1000 5
15 TECNICAS DE SEGURIDAD Y MANTENIMIENTO 825
14 COORDINADOR 825
17 OPERADOR DE PANTALLA 815
12 TEC. GEODESTA 680 DE 611 HASTA 820 4
13 TEC. DE INFORMACION CATASTRAL 675
7 PROGRAMADOR 605
11 TEC. DE CONSERVACION CATASTRAL 530
10 TEC. DE CONSERVACION FISCAL 530
8 TEC.DE CONSERVACION GRAFICA 530 DE 521 HASTA 610 3
6 TEC. EN LINDERACION 530
3 TEC. EN CLASIFICACION 530
9 CONTROL DE CALIDAD (CARTOGRAFIA) 515
4 OPERADOR 430 DE 401 HASTA 520 2
5 REVISOR 405
2 CONTROL DE CALIDAD (INFORMATICA) 3556
1 DIGITADOR 270 HASTA 400 1
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CUADRO 3.5.3.
CATEGORIZACION DE LOS PUESTOS-MUESTRA ADMINISTRATIVOS

ORDEN DE PUESTOS PUNTOS INTERVALO DE CATEGORIAS
PUESTO PUNTOS

14 ESPECIALISTA EN PRESUPUESTO 930
15 ESPECIALISTA EN PLANIFICACION 850
13 TESORERO 810 DE 601 HASTA 1000 4
12 SECRETARIA EJECUTIVA (JEFAT.) 810
10 TECNICO (CONTABILIDAD) 800
11 RELACIONISTA LABORAL 510

8 TECNICO(PLANEAMIENTO) 480

6 SECRETARIA(DE LINEA) 470 DE 351 HASTA 600 3
9 TECNICO(ABASTECIMIENTOS) 420

7 TECNICO(CAPACITACION) 380

5 TECNICO(INFORMACION) 350

4 TECNICO(PERSONAL) 350 DE 251 HASTA 350 2
2 TECNICO(ARCHIVO) 290

3 CHOFER 280

1 CONSERJE 220 HASTA 250 1
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CUADRO 3.5.4

CORRELACION LINEAL
DE CATEGORIAS
PUESTOS DIRECTIVOS

ORDEN DE
PUESTO

PUESTOS

CATEGORIAS

19
18
17
15
16
14
13

~N O

[&]]

DIRECTOR DE CARTOGRAFIA

DIRECTOR DE INFORMACION CATASTRAL
DIRECTOR DE INFORMATICA

DIRECTOR DE LIMA CERCADO

JEFE DE ADMINISTRACION

JEFE DE PRESUPUESTO Y PLANIFICACION
JEFE DE SISTEMAS

JEFE DE CENTRO DE CAPACITACION
JEFE DE CONTABILIDAD

JEFE DE CONSERVACION CATASTRAL
JEFE DE CONTROL TERRESTRE

JEFE DE MANTENIMIENTO TECNICO

JEFE DE INFORMACION CATASTRAL

JEFE DE COMPLEMENTO GRAFICO Y DIBUJO
JEFE DE FOTOGRAMETRIA

JEFE DE CLASIFICACION Y LINDERACION
JEFE DE PERSONAL

JEFE DE CENTRO DE INFORMACION

JEFE DE REGISTRO Y CONTROL

W W R~ A~

NN D W

N

NN

CORRELACION LINEAL

0.92
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CUADRO 3.5.5

CORRELACION LINEAL
DE CATEGORIAS
PUESTOS TECNICOS
ORDEN DE PUESTOS CATEGORIAS
PUESTO
19 ANALISTA 5
18 FOTOGRAMETRISTA 5
16 TEC. DE MANTENIMIENTO DE EQUIPO 5
15 TECNICAS DE SEGURIDAD Y MANTENIMIENTO 5
14 COORDINADOR 5
17 OPERADOR DE PANTALLA 4
12 TEC. GEODESTA 4
13 TEC. DE INFORMACION CATASTRAL 4
7 PROGRAMADOR 3
11 TEC. DE CONSERVACION CATASTRAL 3
10 TEC. DE CONSERVACION FISCAL 3
8 TEC.DE CONSERVACION GRAFICA 3
6 TEC. EN LINDERACION 3
3 TEC. EN CLASIFICACION 3
9 CONTROL DE CALIDAD (CARTOGRAFIA) 2
4 OPERADOR 2
5 REVISOR 2
2 CONTROL DE CALIDAD (INFORMATICA) 1
1 DIGITADOR 1
CORRELACION LINEAL 0.90
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CUADRO 3.5.6

CORRELACION LINEAL DE CATEGORIAS

PUESTOS ADMINISTRATIVOS

ORDEN DE
PUESTO

PUESTOS

CATEGORIAS

14
15
13

W N RO NN O O @

—

ESPECIALISTA EN PRESUPUESTO
ESPECIALISTA EN PLANIFICACION
TESORERO

SECRETARIA EJECUTIVA (JEFAT.)
TECNICO (CONTABILIDAD)
RELACIONISTA LABORAL
TECNICO(PLANEAMIENTO)
SECRETARIA(DE LINEA)
TECNICO(ABASTECIMIENTOS)
TECNICO(CAPACITACION)
TECNICO(INFORMACION)
TECNICO(PERSONAL)
TECNICO(ARCHIVO)

CHOFER

CONSERJE

N N NN WO W W w W w A b~ b~ M

—

CORRELACION LINEAL

0.94
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CAPITULO IV

DISENO DE LA ESTRUCTURA DE REMUNERACIONES

La cul;ninacién del proceso de EVALUACION DE PUESTOS nos permitio
contar con el valor relativo de cada uno de los trabajos; valor que se encontrd
expresado en categorias. El proceso de traducir los valores relativos de los puestos a
délares norte americanos se denomina “conversiéon”. Siendo el complemento decisivo
del proceso de calificaciones de los trabajos, la fijacién del nivel de remuneracién que
se instituira en el Instituto.

El proceso de conversion consta de las siguientes fases 6 etapas, cada una
de las cuales fue examinada:

1. Confeccién del diagrama de dispersion
2. Determinacién de la tendencia salarial actual
3. Estudio del mercado salarial

4. Formulacion de la estructura de remuneraciones
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4.1 CONFECCION DEL DIAGRAMA DE DISPERSION

Se sistematizé la informacién de Remuneraciones actuales del Instituto.
(Teniendose ademas informacién del mercado de los meses de Junio, Julio y
Agosto).

Los datos correspondientes a dichos meses sobre los haberes de los
trabajadores se procesaron convenientemente de acuerdo al siguiente
procedimiento:

1. Se obtuvieron las remuneraciones promedio correspondientes a cada una de las
categorias en que se clasificé los puestos. Esto implico:

e Calcular el haber medio de cada puesto del plan a partir de los datos
registrados en la planilla para sus actuales ocupantes.

e Promediar, para cada categoria, los haberes medios, de todos los puestos
clasificados en ella.

La informacion se muestra en los cuadros 4.1.1 para el grupo directivo, cuadro

4.1.2 para el grupo técnico y 4.1.3 para el grupo adminis{rativo.

2. Los datos sobre las remuneraciones se proyectaron a periodos anuales, con el
objeto de contemplarse convenientemente la totalidad de percepciones de los
trabajadores que tienen ciclos superiores al mensual como son gratificaciones,
retorno vacacional, etc. La informacién se muestra en el cuadro 4.1.4 para el
grupo directivo, cuadro 4.1.5 para el grupo técnico y cuadro 4.1.6 para el grupo
administrativo.

Se procedi6 a graficar los ingresos totales anuales en un sistema de ejes

coordenados, localizandose en el eje horizontal las categorias en que se clasifico
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los puestos y en el vertical las unidades monetarias. El grafico resultante se
denominé: "Diagrama de Dispersién” y se muestra en el grafico 4.1.1. para el
grupo ocupacional directivo, 4.1.2. para el grupo ocupacional técnicoy 4.1.3. para

el grupo ocupacional administrativo.
Este diagrama estd orientado a lograr una visibn de conjunto de las
remuneraciones actuales sentando las bases para el posterior andlisis de la

tendencia salarial.
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CUADRO 4.1.1

REMUNERACION PROMEDIO POR PUESTO
GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVOS

(U.S. $)
REMUNERACION
PUESTOS JUNIO JULIO | AGOSTO PROMEDIO

DIRECTOR DE CARTOGRAFIA 1587 1593 1582 1588
DIRECTOR DE INFORMACION Y CONSERVACION 1326 1326 1336 1329
DIRECTOR DE INFORMATICA 1590 1588 1585 1588
PROMEDIO {CAT. 5) 1501 1502 1501 1501
DIRECTOR DE LIMA CERCADO 1000 1002 1004 1002
JEFE DE ADMINISTRACION 1290 1291 1292 1291
JEFE DE PRESUPUESTO Y PLANIFICACION 1306 1307 1308 1307
PROMEDIC (CAT. 4) 1199 1200 1201 1200
JEFE DE SISTEMAS 625 626 627 626
JEFE DE CENTRO DE CAPACITACION 762 760 757 760
JEFE DE CONTABILIDAD 894 893 892 893
PROMEDIC (CAT. 3) 760 760 759 760
JEFE DE CONSERVACION CATASTRAL 634 632 630 632
JEFE DE CONTROL TERRESTRE 743 746 749 746
JEFE DE MANTENIMIENTO TECNICO 672 672 672 672
JEFE DE INFORMACION CATASTRAL 632 632 632 632

~ |VEFE DE COMPLEMENTO GRAFICO Y DIBUJO 658 670 661 663
JEFE DE FOTOGRAMETRIA 635 628 632 632
PROMEDIO {CAT. 2) 662 663 663 663
JEFE DE CLASIFICACION Y LINDERACION 727 722 727 725
JEFE DE REGISTROY CONTROL 600 601 603 601
JEFE DE PERSONAL 657 662 667 662
JEFE DE CENTRO DE INFORMACIONES 664 662 663 663
PROMEDIO {CAT. 1} 662 662 665 663
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CUADRO 4.1.2
REMUNERACION PROMEDIO POR PUESTO
GRUPO OCUPACIONAL TECNICO

(US$)
REMUNERACION
PUESTOS JUNIO Jupio AGOSTO PROMEDIO
ANALISTA 1009 1015 1015 1013
FOTOGRAMETRISTA 618 624 630 624
TEC. DE MANTENIMIENTO DE EQUIPO 500 516 517 511
TEC. DE SEGURIDAD Y MANTENIMIENTO 505 516 512 511
COORDINADOR 455 462 468 462
PROMEDIO (CAT. 5) 617 626 628 624
OPERADOR DE PANTALLA 580 580 601 587
TECNICO GEODESTA 581 600 599 593
TEC. DE INFORMACION CATASTRAL 558 556 567 560
PROWMEDIO (CAT. 4) 573 572 589 580
PROGRAMADOR 534 533 543 537
TEC. DE CONSERVACION CATASTRAL 531 535 543 536
TEC. DE CONSERVACION FISCAL 537 534 538 536
TEC. DE CONSERVACION GRAFICA 534 535 540 536
TEC. DE LINDERACION 537 535 537 536
TEC. DE CLASIFICACION 533 532 543 536
PROMEDIO (CAT. 3) 534 534 541 536
CONTROL DE CALIDAD (CARTOGRAFIA) 531 535 543 536
OPERADOR (INFORMATICA) 532 538 540 ‘537
REVISOR 531 535 543 536
PROMEDIO (CAT. 2) 531 536 542 536
CONTROL DE CALIDAD (INFORMATICA) 492 496 494 494
DIGITADOR 443 445 454 447
PROMEDIO (CAT. 1) 467 470 474 471
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CUADRO 4.1.3

REMUNERACION PROMEDIO POR PUESTO
GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVOS

(U.S. $)
SUELDO
PUESTOS JUNIO JULIO AGOSTO PROMEDIO
ESPECIALISTA EN PRESUPUESTO 454 450 459 454
ESPECIALISTA EN PLANIFICACION 566 570 577 571
TESORERO 635 638 642 638
SECRETARIA (EJECUTIVAJEFATURA) 470 465 472 469
PROMEDIO (CAT. 4) 531 531 538 533
TECNICO DE CONTABILIDAD 515 517 521 518
RELACIONISTA LABORAL (ASISTENTE SOCIAL) 400 400 403 401
TECNICO (OF. DE PLANEAMIENTO) 406 414 414 411
SECRETARIA DE LINEA 504 505 511 506
TECNICO DE ABASTECIMIENTO 479 480 483 481
TECNICO (C. DE CAPACITACION) 500 507 513 506
PROMEDIO (CAT. 3) 467 470 474 471
TECNICO DE INFORMACION 431 " 430 439 433
TECNICO DE PERSONAL 534 535 537 535
TECNICO EN ARCHIVO Y PUBLICACION 406 409 411 409
CHOFER 411 410 413 411
PROMEDIO {CAT. 2) 445 446 450 447
CONSERJE 166 170 173 170
PROMEDIO (CAT. 1) 166 170 173 170
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CUADRO 4.1.4.
REMUNERACION PROMEDIO ANUAL POR PUESTO Y POR CATEGORIA

DIRECTIVOS
(U.S. $)
PUESTOS REMUNERACION
PROMEDIO
DIRECTOR DE CARTOGRAFIA 22750
DIRECTOR DE INFORMACION Y CONSERVACION 19048
DIRECTOR DE INFORMATICA 22750
PROMEDIO (CAT. 5) 21516
DIRECTOR DE LIMA CERCADO 14359
JEFE DE ADMINISTRACION 18498
JEFE DE PRESUPUESTO Y PLANIFICACION 18731
PROMEDIO (CAT. 4) 17196
JEFE DE SISTEMAS : 8970
JEFE DE CENTRO DE CAPACITACION 10886
JEFE DE CONTABILIDAD 12796
PROMEDIO {CAT. 3) 10884
JEFE DE CONSERVACION CATASTRAL 9056
JEFE DE CONTROL TERRESTRE 10689
JEFE DE MANTENIMIENTO TECNICO 9630
JEFE DE INFORMACION CATASTRAL 9056
JEFE DE COMPLEMENTO GRAFICO Y DIBUJO 9500
JEFE DE FOTOGRAMETRIA 9051
PROMEDIO (CAT. 2) 9497
JEFE DE CLASIFICACION Y LINDERACION 10392
JEFE DE REGISTRO Y CONTROL 8614
JEFE DE PERSONAL 9484
JEFE DE CENTRO DE INFORMACIONES 9498
PROMEDIO (CAT. 1) 9497
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CUADRO 4.1.5
REMUNERACION PROMEDIO ANUAL POR PUESTO Y POR CATEGORIA

TECNICOS
(US$)
PUESTOS SUELDO
PROMEDIO

ANALISTA 14517
FOTOGRAMETRISTA 8942
TEC. DE MANTENIMIENTO DE EQUIPO 7319
TEC. DE SEGURIDAD Y MANTENIMIENTO 7319
COORDINADOR 6618
PROMEDIO (CAT. 5) 8943
OPERADOR DE PANTALLA 8314
TECNICO GEODESTA 8598
TEC. DE INFORMACION CATASTRAL 8030
PROMEDIO (CAT. 4) 8314
PROGRAMADOR 7691
TEC. DE CONSERVACION CATASTRAL 7686
TEC. DE CONSERVACION FISCAL 7686
TEC. DE CONSERVACION GRAFICA 7686
TEC. DE LINDERACION 7686
TEC. DE CLASIFICACION 7681
PROMEDIO (CAT. 3) 7686
CONTROL DE CALIDAD (CARTOGRAFIA) 7686
OPERADOR (INFORMATICA) 7688
REVISOR 7684
PROMEDIO {CAT. 2} 7686
CONTROL DE CALIDAD (INFORMATICA) 7077
DIGITADOR 6409
PROMEDIO (CAT. 1) 8743
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CUADRO 4.1.6.
REMUNERACION PROMEDIO ANUAL POR PUESTO Y POR CATEGORIA
ADMINISTRATIVOS ( US$)

PUESTOS Pi‘(’)EML:;O
ESPECIALISTA EN PRESUPUESTO 6512
ESPECIALISTA EN PLANIFICACION 8184
TESORERO 9145
SECRETARIA (EJECUTIVA-JEFATURA) 6723
PROMEDIO (CAT. 4) 7641
TECNICO DE CONTABILIDAD 7416
RELACIONISTA LABORAL (ASISTENTE SOCIAL) 5743
TECNICO (OF. DE PLANEAMIENTO) 5896
SECRETARIA DE LINEA 7258
TECNICO DE ABASTECIMIENTO 6887
TECNICO (C. DE CAPACITACION) 7258
PROMEDIO {CAT. 3) 6743
TECNICO DE INFORMACION 6206
TECNICO DE PERSONAL 7669
TECNICO EN ARCHIVO Y PUBLICACION 5855
CHOFER 5894
PROMEDIO {CAT. 2) 6406
CONSERJE 2433
PROMEDIO {CAT. 1) 2433
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REMUNERACIONES PROMEDIO - GRUPO DIRECTIVO

CATEGORIAS SUELDOS ANUALES (US$)
21516
17196
10884
9497
9497

= NWwWdHhO,

GRAFICO 4.1.1
DIAGRAMA DE DISPERSION - GRUPO DIRECTIVO
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REMUNERACIONES PROMEDIO -PUESTOS TECNICOS |

CATEGORIAS SUELDOS ANUALES (US$)
8943
8314
7686
7686
6743
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GRAFICO 4.1.2.
DIAGRAMA DE DISPERSION - GRUPO TECNICO
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REMUNERACIONES PROMEDIO - GRUPO ADMINISTRATIVO

CATEGORIAS SUELDOS ANUALES (US$)
4 7641
3 6743
2 6406
1 2433
GRAFICO 4.1.3

DIAGRAMA DE DISPERSION - GRUPO ADMINISTRATIVO
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4.2 DETERMINACION DE LA TENDENCIA DE REMUNERACIONES
ACTUALES PARA LOS TRES GRUPOS OCUPACIONALES

En esta etapa se determiné la tendencia de las remuneraciones promedio,
para lo cual se desarrollé los fundamentos tedricos que permitieron identificar la
linea de tendencia de las remuneraciones para los tres grupos ocupacionales (3):

“La linea de tendencia es un trazo (que puede adoptar la forma de una recta
6 de una curva), representativo 6 simbélico del conjunto de haberes promedio de las
categorias. Siendo tnicamente una representacién 6 imagen, la linea de tendencia
no tiene porqué coincidir con los haberes promedio reales de las diversas
categorias. Esta linea de tendencia pérmitié visualizar las principales directrices de .
los salarios.

Para determinar la tendencia salarial de los tres grupos ocupacionales se
recurrié a métodos estadisticos matematicos que posibilitaron alcanzar alta precisién
en las estimaciones. Los datos de las categorias y los respectivos haberes,
correspondientes a determinado plan, pudo ajustarse a alguna de las siguientes
formas:
¢ Recta
o Exponencial
e Logaritmica

e Potencial

(3) Santiago Segura Rodriguez en la obra Disefio y Administracion del Sistema Salarial - Tomo 2
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a ) Tendencia Recta.-

Esta forma se da cuando las diferencias entre los haberes de las sucesivas

categorias son de semejante orden de magnitud.

La férmula de la tendencia recta es:
Y=a+bX
Donde Y representa las remuneraciones y X las categorias, “a” y “b” por su

parte, son los valores constantes de la ecuacion.

La estimacion de los valores de la tendencia implica el previo calculo de las

constantes “a” y. “b” de la ecuacion. Aplicando las siguientes formulas:

a= (ZY)_ (3% -(2X) (2XY)

N 2X?- (2¢)°
b = NIXY -(XX) (2Y)
N 3X2 - (xx)°
Para las cuales:
X = Suma de las categorias.
XY = Suma de las remuneraciones.
X2 = Suma de los cuadrados de las categorias.

JXY =Suma de los productos de las categorias por las correspondientes

remuneraciones.

N = Numero de categorias.
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b ) Tendencia Exponencial.-

En esta forma las diferencias entre categorias consecutivas van haciéndose
mayores conforme las categorias son mas altas.

La férmula de la tendencia exponencial es:

Y=ae

En la cual, Y, X, a y b representan respectivamente los haberes, las
categorias y las dos constantes de la ecuacién. La letra “e” es la base logaritmica
neperiana cuyo valor es de 2.7184
¢ ) Tendencia Logaritmica.-

En ella las diferencias entre las categorias se acrecientan mas que en la
forma exponencial, de manera que las categorias superiores tienden a alejarse con
mayor rapidez de las calegorias bajas.

Esta propensién de los haberes responde a la férmula:

Y=a+blnX

En la cual, Y, X, a y b, representan los haberes, las categorias y las
constantes de la ecuacion, respectivamente.

d ) Tendencia Potencial.-

Constituye la forma en que el crecimiento de los haberes se acelera mas
répidamente, siendo la ecuacion general de esta forma:

Y=ax?’

Con los significados de X, Y, ay b ya conocidos”
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4.2.1. ldentificacion de la Linea de Mejor Ajuste

Linea de mejor ajuste o linea de tendencia es el trazo que simboliza mas
adecuadamente dos pares de datos. Para nuestro caso, éstos son las categorias en
que se ha clasificado los puestos del plan y sus correspondientes haberes promedio.

Para la determinacion estadistica de la linea de mejor ajuste de las
remuneraciones, se trabajé con el siguiente artiﬁcfo de conversidn: “expresar en
forma de rectas las tendencias que se han examinado anteriormente”.

4.2.1.1 Tendencia Recta.- En este caso no fue necesario trabajar con el
artificio de conversion.

Dado que la ecuacion de la recta tiene la siguiente forma:

Y=a+bX
En la que Y, son los haberes correspondientes a la linea de mejor ajuste, “X”

las categorias y “a” y “b” los valores constantes de la ecuacion particular.

4.2.1.2 Tendencia Exponencial.- Como su formula es:
Y=ae™
Donde Y, X, a y b tienen los significados ya conocidos y “e” es la base
logaritmica neperiana de valor 2.7184
Tomando logaritmos a la ecuacién anterior, tendremos:
LnY=Lna+bXIne
Y siendo el logaritmo neperiano de la base “e” igual a 1 llegaremos a:

LnY=Lna+bX
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Esta expresion se identifica con la ecuacién de una recta. Teniendo en cuenta
las siguientes equivalencias:
Recta: Y=a+bX

Exponencial: LnY=Lna+bX

4.2.1.3 Tendencia Logaritmica.- La ecuacion es:
Y=a+blnX
Al sustituir el valor de X, por su correspondiente logaritmo neperiano, nos
permite plantear la siguiente equivalencia:
Recta : Y=a+bX
Logaritmica: LnY=a+blLnX
4.2.1.4 Tendencia Potencial.-. La ecuacion es:
Y=axP®
Tomando logaritmos neperianos a ambos miembros de la ecuacion,
tendremos:
LnY=Lna+blnX
Esta ecuacién puede identificarse con la recta, bajo los siguientes términos:
Recta : Y=a+bX
Potenciali LnY=Lna+blLnX
El siguiente cuadro presenta las equivalencias de elementos que posibilitan el

artificio de conversion.
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4.2.1.5. Equivalencia de Términos para la Conversion a Recta

TERMINOS
FORMA
Y a B X
RECTA Y a B X
EXPONENCIAL LnY Lna B X
LOGARITMICA Y a B Ln X
POTENCIAL ' tnY Lna B Ln X

Considerando que dos conjuntos de cifras se aproximan a una recta, cuando
el coeficiente de determinacion calculado a partir de sus valores de X e Y, se
aproxima a 1.00. Se denomina “coeficiente de determinacion” al cuadrado de la
correlacion lineal existente entre dos agrupaciones de datos.

Para determinar a cuédl de las cuatro curvas se ajustd mejor la linea de
tendencias se comparé sus respectivos coeficientes de determinacién, eligiendo la

posibilidad que present6 el indice mas alto para cada grupo ocupacional.

4.2.2 Aplicacion de la Tendencia Salarial Actual por Grupo
Ocupacional
En la fase precedente se desarrollé de una manera extensa la fundamentacion
te6rica necesaria para proceder a la aplicacion practica para cada grupo ocupacional.
Para el grupo ocupacional directivo se considerdé cinco categorias, la
informacién necesaria mostrada en el cuadro 4.2.2.1 para elaborar el grafico 4.2.2.1

de tendencia salarial nos permitié observar que existié una gran diferencia entre los -
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haberes anualizados promedios y la tendencia de haberes considerados en una
primera aproximacion como una recta, dada esta diferencia se procedié a tratar de
determinar la linea de tendencia mas adecuada, para lo cual se elabor6 el cuadro
4.2.2.2 y también el cuadro 4.2.2.3 en el cual se determiné a través del coeficiente de
determinacion que la linea que mejor se ajusté es la linea de tendencia potencial.
Para el grupo ocupacional técnico también se consideré cinco categorias,
mostrandose la informacién necesaria en el cuadro 4.2.2.4, para la elaboracién del
‘grafico 4.2.2.2 que nos muestra la tendencia salarial, el cual nos permitié6 observar
que no existi6 una gran diferencia entre los haberes promedio y la tendencia de
haberes considerada como si fuese una recta, dada ia pequeia diferencia existente
se procedié a determinar la linea de tendencia mas adecuada para lo cual se elaboré
el cuadro 4.2.2.5 y el cuadro 4.2.2.6, mediante los cuales se confirmé por medio del
coeficiente de determinacién que la linea que mejor se ajusto es la linea de tendencia

recta.
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CUADRO 4.2.2.1

HABERES PROMEDIO Y TENDENCIA SALARIAL

GRUPO DIRECTIVO
CATEGORIAS HABERES TENDENCIA DE

X Y HABERES

5 21516 12271

4 17196 11579

3 10884 10886

2 0497 10193

1 9497 9501

GRAFICO 4.2.2.1
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CUADRO 4.2.2.2
IDENTIFICACION DE LA LINEA DE MEJOR AJUSTE - GRUPO DIRECTIVO

1 2 3 4
Categoria (X) Haberes (Y) Ln X LnYy
5 21516 1.61 9.98
4 17196 1.39 9.75
3 10884 1.10 8.30
2 9497 0.69 9.16
1 © 9497 0.00 9.16

CUADRO 4.2.2.3
COEFICIENTES DE DETERMINACION - GRUPO DIRECTIVO
FORMAS COLUMNAS DEL CUADRO | COEFICIENTE DE CORRELACION
CORRELACIONADAS DETERMINACION LINEAL

RECTA 1 y(2) XeY) 0.86 0.93
EXPONENCIAL (Ny@) XyLnY) 0.72 0.85
LOGARITMICA 2)y@B)(YyLnX) 0.68 0.83
POTENCIAL B)y4) (Ln XyLnY) 0.89 0.94
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CUADRO 4.2.2.4

REMUNERACIONES PROMEDIO Y TENDENCIA SALARIAL (US$)
GRUPO OCUPACIONAL TECNICO

CATEGORIAS SUELDOS(ANUAL) TENDENCIA DE
X Y SUELDOS ANUALES
5 8943 8800
4 8314 8330
3 7686 7900
2 7686 7504
1 6743 7100

GRAFICO 4.2.2.2

REMUNERACIONES PROMEDIO Y TENDENCIAS POR
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CUADRO 4.2.25
IDENTIFICACION DE LA LINEA DE MEJOR AJUSTE - GRUPO TECNICO

1 2 3 4
Categoria (X) Haberes (Y) Ln X LnyY
5 8943 1.60 9.09
4 8314 1.39 9.03
3 7686 1.10 8.95
2 7686 0.69 8.95
1 6743 0.00 8.82

CUADRO 4.2.2.6
COEFICIENTES DE DETERMINACION - GRUPO TECNICO
FORMAS COLUMNAS DEL CUADRO COEFICIENTE DE | CORRELACION
CORRELACIONADAS DETERMINACION LINEAL

RECTA My(@) (XeY) 0.94 0.97
EXPONENCIAL (1)y @) (XyLnY) 0.87 0.93
LOGARITMICA 2 )y (3) (YyLnX) 0.92 0.96
POTENCIAL B)y@ (LnXyLnY) 0.92 0.96
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Finalmente, para el grupo ocupacional administrativo se consideré cuatro
categorias, mostrandose la informacién necesaria en el cuadro 4.2.2.7 que sirvi6 de
base para elaborar el grafico 4.2.2.3. que muestra la tendencia salarial, por el cual
se pudo observar que existi6 gran diferencia entre los haberes promedio vy la
tendencia de haberes considerada como si fuese una recta, dada la diferencia que se
observd se procedié a determinar la linea de tendencia mas adecuada, para lo cual
se utilizé el cuadro 4.2.2.8 y el cuadro 4.2.2.9, mediante los cuales se determiné por
medio del coeficiente de determinacién que la linea que mejor se ajusté es la linea de

tendencia logaritmica.

4.3 ESTUDIO DEL MERCADO SALARIAL

En esta etapa se recbgié datos sobre el nivel salarial de un conjunto de
empresas con €l objeto de obtener referencias para el disefio de la propia estructura
de remuneracion.

En nuestro caso, se considerd las remuneraciones del mercado de la firma
PRICE WATERHOUSE para los puestos equivalentes del nivel directivo y
administrativo. En el grupo ocupacional de nivel técnico, muchos puestos no han
tenido niveles de comparacion como sucede con los puestos de fotogrametrista,
operador de pantalla, por dar dos ejemplos, en otros casos se tomaron puestos con
diferentes nombres, pero por semejanza de funciones y/o responsabilidades se les

comparo a los del Instituto Catastral de Lima.
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CUADRO4.2.2.7

REMUNERACIONES PROMEDIO Y TENDENCIA SALARIAL (US$)
GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO

CATEGORIAS SUELDOS (ANUAL) TENDENCIA DE
X Y SUELDOS ANUALES
4 7641 7968
3 6743 6700
2 6406 5429
1 2433 4000
GRAFICO 4.2.2.3
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CUADRO 4.2.2.8
IDENTIFICACION DE LA LINEA DE MEJOR AJUSTE - GRUPO ADMINISTRATIVO

1 2 3 4
Categoria (X) Haberes (Y) LnX LnY
4 7,641 1.39 8.94
3 6,743 1.10 8.82
2 6,406 0.69 8.77
1 2,433 0.00. 7.80

CUADRO 4.2.2.9
COEFICIENTES DE DETERMINACION - GRUPO ADMINISTRATIVO
FORMAS COLUMNAS DEL CUADRO| COEFICIENTE DE CORRELACION
CORRELACIONADAS DETERMINACION LINEAL

RECTA My (@2 XeY) 0.80 0.89
EXPONENCIAL My@ XyLnY) 0.73 0.85
LOGARITMICA @yE@B)(yLnX) 0.92 0.96
POTENCIAL B)y @) (LnXyLnY) 0.87 0.94
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La firma PRICE WATERHOUSE trabaja con los datos sobre remuneraciones
adecuadamente sistematizados de decenas de puestos tipicos de las diversas
actividades econémicas de empresas con diferentes volimenes de ingreso.

Adicionamos un glosario de definicidn de términos estadisticos usados por la
firma PRICE WATERHOUSE:

a) MAXIMO

Es el mayor valor de un determinado conjunto de observaciones. Es decir es
la mayor de las remuneraciones observadas para cada cargo en cada una de las
agrupaciones de reportes.

b) MINIMO

Es el menor valor de un determinado conjunto de observaciones. En este
caso, es la menor de las remuneraciones observadas para cada cargo en cada una
de las agrupaciones de reportes.

c) PROMEDIO ARITMETICO

El promedio aritmético, media 6 promedio, es un estadistico que se calcula
sumando los valores (remuneraciones) correspondientes a las diversas
observaciones para cada cargo y dividiendo el resultado de esta sumatoria entre el
numero de observaciones.

d) PRIMER CUARTIL

Es el valor que separa a un conjunto de observaciones en forma tal que el
75% son mayores y el 25% son menores a dicho cuartil. En términos de la encuesta
significa que el monto de remuneraciones que corresponde al primer cuartil es

inferior al 75% de las remuneraciones otorgadas al cargo en el mercado.
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e) SEGUNDO CUARTIL O MEDIANA

Es un estadistico de tendencia central que se caracteriza por ser menos
sensible que el promedio aritmético ante valores extremos de la muestra.
Corresponde al valor que separa a una serie de observaciones en dos partes de
igual nimero de términos. Interpretandose que en cada cargo, existe un nimero de
posiciones cuyas remuneraciones son inferiores a dicho valor, igual al nimero de

posiciones cuyas remuneraciones son superiores al mismo.

f) TERCER CUARTIL

Es el valor que separa a una serie de observaciones en forma tal que el 25%
de éstas son mayores y el 75% son menores a dicho cuartil. En términos de la
encuesta significa que el monto de las remuneraciones correspondiente al tercer

cuartil es superior al 75% de las remuneraciones otorgadas en el mercado.

4.3.1 Clasificacion por Sector, Tamaiio y Tipo de Empresa.

El Instituto Catastral de Lima se ubicé de acuerdo al sector de actividad
econdmica desarrollada, como perteneciente al sector servicios. Constituyendo este
grupo el 15% del total de 183 empresas que formaron la cartera de clientes de la
firma Price Waterhouse.

De acuerdo al volumen de ventas 6 ingresos anuales expresados en millones
de dolares USS, el ICL estaba considerado en la quinta categoria pues comprenden
a las empresas con ingresos inferiores a los dos millones de délares anuales, las que

representan el 22% de la cartera de clientes de la firma.
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De acuerdo a la procedencia de la participacion de su capital nos ubicariamos
dentro de las empresas estatales con régimen privado.

4.3.2 Aplicacién del Estudio del Mercado Salarial por Grupo Ocupacional

De los datos obtenidos del mercado salarial se concluyd que las
remuneraciones del grupo ocupacional directivo estan por debajo del segundo cuartil
del mercado salarial, para un mejor analisis se adjunta el cuadro y grafico 4.3.1.

Para el grupo ocupacional técnico se observé que las categorias 1 y 2
presentaron los montos promedios por encima del tercer cuartil, la categoria 3 se
ubicé por encima y las categorias 4 y 5 por debajo del segundo cuartil, esta situacién
se muestra en cuadro y grafico 4.3.2.

En el grupo ocupacional administrativo se observé que la categoria 1 estaba
por debajo del primer cuartil, la categoria 2 por encima y las categorias 3 y 4 por

debajo del segundo cuartil, como se puede apreciar en el cuadro y grafico 4.3.3.
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CUADROA4.3.1.

ESTUDIO DEL. MERCADO SALARIAL: PUESTOS MUESTRA DIRECTIVOS

(§/ ANO)
TERCER | SEGUNDO | PRIMER | SUELDO
PUESTOS CUARTIL | CUARTIL | CUARTIL ICL
DIRECTOR DE CARTOGRAFIA 53759 33185 24198 22750
DIRECTOR DE INFORMACION Y CONSERVACION 57602 30207 11496 19048
DIRECTOR DE INFORMATICA 53759 33185 24198 22750
PROMEDIO(CAT. 5) 55040 32192 19954 21516
DIRECTOR DE LIMA CERCADO 57602 30207 11496 14359
JEFE DE ADMINISTRACION 40222 22129 15636 18498
JEFE DE PRESUPUESTO Y PLANIFICACION 55231 42708 15868 18731
PRONEDIO(CAT. 4) 51018 31681 14333 17196
JEFE DE SISTEMAS 30225 22272 12571 8970
JEFE DE CENTRO DE CAPACITACION 29500 21940 18569 10886
JEFE DE CONTABILIDAD 28112 21789 16400 12796
PROVEDIO(CAT. 3) 29279 22000 15847 10884
JEFE DE COVPLEVENTO GRAFICO Y DIBULIO 17320 11450 7750 9056
JEFE DE INFORMACION CATASTRAL 18644 13629 7500 10689
JEFE DE MANTENIMENTO TECNICO 16618 8128 8074 9530
JEFE DE FOTOGRAMETRIA 18644 13629 7500 9056
JEFE DE CONSERVACION CATASTRAL 18644 13620 7500 9500
JEFE DE CONTROL TERRESTRE 14387 12352 9133 9051
PROVEDIO(CAT. 2) 17376 12136 7910 0497
JEFE DE CLASIFICACION Y LINDERACION 18644 13620 7500 10392
JEFE DE REGSTROY CONTROL 9478 6559 57123 8614
JEFE DE PERSONAL 22422 11645 6592 9484
JEFE DE CENTRO DE INFORMACIONES 15462 9851 6240 9498
PROVEDIO(CAT. 1) 16502 10421 6514 9497
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GRAFICO 4.3.1.

MERCADO SALARIAL PUESTOS DIRECTIVOS
(AL 30/06/98)
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CUADRO4.3.2

ESTUDIO DEL. MERCADO SALARIAL: PUESTOS MUESTRA TECNICOS

ANUAL(USS)
TERCER | SEGUNDO | PRMER SUELDO

PUESTOS CUARTIL CUARTIL CUARTIL IcL
ANALISTA 22333 15474 13618 14517
FOTOGRAMETRISTA 0 0 0 8042
TEC. DE MANTENIMIENTO DE EQUIPO 9453 7770 4860 7319
TEC. DE SEGURIDAD Y MANTENIMENTO 9453 7770 4860 7319
COORDINADOR 12441 8759 5724 6618
PROMEDIO(CAT.5) 13420 9943 7265 8943
OPERADCR DE PANTALLA | 8314
TECNICO GECDESTA 13520 9360 6292 8598
TEC. DE INFCRVACION CATASTRAL 12441 8759 5724 8030
PRONVEDIO(CATA4) 12881 9059 6008 8314
PROGRAMADOR 12441 8759 6724 7691
TEC. DE CONSERVACION FISCAL 11540 8500 6980 7686
TEC. DE CONSERVACION GRAFICA 7636
7686

TEC. DE LINDERACION 8200 5759 4785 7686
TEC. DE CLASIFICACION 7950 5230 4660 7681
PROVEDIO(CAT. 3) 10033 7084 5787 7686
CONTROL DE CALIDAD(CARTOGRAFIA) 7636
OPERADCR ( INFORMATICA) 7825 5068 5374 7688
REVISCR 5742 5201 5170 7684
PROVEDIO (CAT. 2) 6784 | 5585 | 5272 | 7686
CONTROL DE CALIDAD (INFORVIATICA) 4742 4201 4170 7077
DIGTADCR 5908 4338 36502 6400
PROVEDIO(CAT. 1) 5325 4270 3836 6743
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GRAFICO 4.3.2
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CUADRO4.3.3

(SANOD)
PUESTOS TERCER SEAUNDO PRMVER SUELDO

CUARTIL CUARTIL QUARTIL ICL

ESPEQIALISTAEN PRESLPLESTO 8552 7370 5826 6510
ESPEOALISTAENPLANACAQON 15435 10629 7500 8184
TESCRERO 18088 11245 8462 9146
SECRETARA [EECUIVAJEFATURA) 13128 7776 6039 6723
PROVEDIO(CAT. 4) 13801 9255 6957 741
[TECNOO DE CONTABLIDAD 8633 7851 5022 7416
RELACONSTA LABORAL (ASISTENTE SOOAL) 8652 7587 350 5744
TECNCO(CF. DE FLANEAMENTO) 5908 6338 3[02 5396
SECRETARALELINEA BA 5862 4864 7258
TECNGODE ABASTEGMENTO 6661 4493 6887
TECNOO(C. CE CAPAQTAOON) B4 7180 4864 7258
PROVETIO(CAT. 3) 8342 6913 4349 6743
TECNOD DE INFCRVIACION 9982 6862 3158 6206
TECNOODE PERSONAL 5471 4864 4621 7669
TECNCOENARCHVO Y PLBLICAGION 6045 4425 26806 5854
CHOFERR 7043 471 2646 554
| PROVEDIO(CAT. 2 7135 5153 3358 6406
OONSERIE 6114 b14 2834 2433
PROVETIO(CAT. 1) 6114 3614 2834 2433
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GRAFIC0O 4.3.3
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44. FORMULACION DE LA ESTRUCTURA DE REMUNERACIONES
En esta etapa se establecieron las nuevas remuneraciones primarias del
Instituto, adoptando decisiones, entre otras variables, respecto al nivel instaurado y

las diferencias remunerativas que imperaron entre unas y otras de las categorias.

4.41 Estructura de Remuneraciones segin Tendencia de Mercado

Salarial

Para la formulacién de la estructura de remuneraciones se tuvieron las
siguientes consideraciones:

» Capacidad de pago del instituto
¢ El mercado salarial
e Lalinea de tendencia que presentaron las remuneraciones

Tomando en cuenta la capacidad de pago del Instituto, se consideré que las
remuneraciones de los tres grupos ocupacionales se aproximarian al segundo cuartil
del mercado, se analizd las situaciones que se presentaron para cada grupo
ocupacional.

Para el grupo ocupacional directivo se consideré los valores correspondientes
para las categorias extremas (categorias 1y 5) y aplicando la linea de mejor ajuste
de la remuneracién actual, que en este caso tuvo tendencia potencial, se calculé las
remuneraciones extremas, dichos montos se muestran en el cuadro y grafico 4.4.1.

Para el grupo ocupacional técnico se consideré que las categorias 1 y 2

tuvieran incrementos menores en sus remuneraciones por encontrarse por encima
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de la remuneracién del segundo cuartil del mercado. Los valores propuestos se
muestran en el cuadro y grafico 4.4.2.

Para el grupo ocupacional administrativo se tomé la misma consideracion de
los grupos ocupacionales anteriores, de aproximar las remuneraciones al segundo
cuartil del mercado. Estableciéndose los montos del segundo cuartil para las
categorias extremas y teniendo en cuenta la tendencia logaritmica de las
remuneraciones actuales, se calculd las remuneraciones para las categorias

intermedias como se detalla en el cuadro y grafico 4.4.3.

4.4.2 Formulacién de la Estructura de Remuneraciones con Margenes
Con la finalidad de establecer normas que permitieron una adecuada
consistencia interna mediante la regulacién de los componentes complementarios a
las remuneraciones primarias de cada grupo ocupacional, se planteé la
implementacion de una estructura de remuneraciones con margenes.
Previamente definiremos algunos términos que se emplearon:
a) Tope minimo: Es el minimo monto que puede pagarse a los ocupantes de los
puestos de la categoria respectiva. Compensa las exigencias O requisitos
indispensables y las responsabilidades inherentes a los cargos, este monto
constituye el haber primario fijado para la categoria.
b) Tope maximo: Comprende el monto maximo asignado a la categoria mas las
compensaciones adicionales personales por méritos, productividad laboral u otros

conceptos semejantes. Constituyendo una definicion de politica salarial, la
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CUADRO 4.4.1

ESTRUCTURA DE REMUNERACIONES
GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVO

($/ANO)
CATEGORIAS |[ACTUAL ICL MERCADO PROPUESTO |[INCREMENTO
(2DO. CUARTIL) AL ICL

5 21516 32192 32192 50%

4 17196 31681 . 27532 60%

3 10884 22000 22505 107%

2 9497 12136 16938 78%

1 9497 10421 10421 10%
Propuesta:

Siguiendo la tendencia potencial que presentaron los sueldos de este
grupo ocupacional se tendra que cumplir :

Y = ax

Teniendo en cuenta la capacidad de pago del Instituto se consideré los
montos de las categorias extremas del segundo cuartil del mercado
calculandose las remuneraciones de las categorias intermedias.

Si Ln(10421) = Lna + bLn(1)
Ln(32192) =Lna + bLn(5)

luego: Lna= 9.25157828
b= 0.70080055

{Ln(Y) = Lna + bLnx |

obteniendo: Y(2)= 16938.36091
Y(@3)= 22504.85574
Y(4)= 27531.72156
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GRAFICO 4.4.1
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CUADRO 4.4.2

ESTRUCTURA DE REMUNERACIONES GRUPO OCUPACIONAL TECNICO

(al 30 de Junio de 1998 )

CATEGORIAS [ ACTUAL ICL MERCADO | PROPUESTO |NCREMENTO
(2do. CUARTIL) ALICL
5 8943 9943 0943 11.18%
4 8314 9059 9059 8.96%
3 7686 8590 8590 11.76%
2 7686 7084 7700 0.18%
1 6743 4270 7000 3.81%

(*) Se obsenva que las categorias 1y 2 tienen una remuneraciéon mayor
que el mercado a nivel del 2do. cuartil, por lo que se propone menores
incrementos de remuneracion. A las categorias 3, 4 y 5 se les asignara
la remuneracion del 2do. cuartil del mercado.
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GRAFICO44.2
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CUADRO 443

ESTRUCTURA DE REMUNERACIONES
GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO

($/ANO)
CATEGORIAS ACTUAL ICL MERCADO PROPUESTO INCREMENTO
(2do. CUARTIL) AL ICL
4 7641 9255 9255 21.12%
3 6743 6913 8084 19.89%
2 6406 5153 6435 0.45%
1 2433 3614 3614 48.54%

Como se presenta que las remuneraciones de algunas categorias estan
ubicadas sobre los sueldos del mercado, se tom6 como base los montos
de las categorias extremas, se traz6 una curva de tendencia logaritmica,
que es la tendencia identificada en el cuadro 4.2.2.9 para este grupo

ocupacional, determinandose las remuneraciones anuales propuestas.

Por ello tenemos:

Y=a+blnX
SiY(4)= 9,255 =a+bln4
Y(1)= 3,614 =atbLn1
luego: a= 3614
- Obteniendo:
Y(2) = 6435
Y(3) = 8084
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GRAFICO 4.4.3

ESTRUCTURA DE REMUNERACIONES GRUPO
OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO
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Del grafico se pudo observar que la categoria 2 esta por encima del mercado
por lo que se propuso un incremento del 0,45% para evitar el malestar que
pudo originar el mantener la remuneracioén constante.
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determinacion de qué elementos de los ingresos serén materia de la normalizacién,
mediante los topes que se incluyan en la estructura.

c) Valor medio: Corresponde a la propia linea de tendencia. Por debajo 6 por
encima de la nueva tendencia del Instituto se establecié los topes minimos y
maximos de remuneraciones para las diversas categorias de la estructura.

Un punto principal para el establecimiento de este tipo de estructura de
remuneraciones consistid en determinar el nivel de traslape entre las remuneraciones
de las categorias. Se considerd evitar una sobreposicidon excesiva entre las
categorias, pues esto, pudo originar de que existan trabajadores con mayores
ingresos que los que desarrollan trabajos mas exigentes e importantes. Esta
situaciéon pudo haber originado un malestar y desaliento a quienes ocupan posiciones
mas elevadas en la estructura de retribuciones, anulandose asi los beneficios
esperados de la evaluacion y categorizacion de los puestos.

Para construir una estructura salarial con margenes se tomé como referencia
la linea de tendencia vy se trazd las lineas limites considerando la politica de
margenes con porcentajes constantes. Para este caso, se establecié un porcentaje
constante por grupo ocupacional entre los minimos y los maximos de las diversas
categorias.. |

Para el grupo ocupacional directivo, el porcentaje constante establecido fue
del 20% entre los topes minimos y maximos de las remuneraciones. Se determind las
correspondientes remuneraciones primarias, con los respectivos montos minimos y
maximos. Los valores propuestos se muestran en el cuadro y grafico 4.4.2.1, como

se aprecio del andlisis, el traslape entre las categorias 4 y 5 es significativo por lo
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que se propuso una disminucidon del monto maximo de la remuneracion de la
categoria 4, que evitd el problema de inconsistencia salarial, se mostré estos
resultados en el cuadro y grafico 4.4.2.A.

AAsimismo, para el grupo ocupacional técnico se fijo6 un margen constante del
10% entre el minimo y el maximo, detallados en el cuadro y grafico 4.4.2.2. Se
establecié este margen para evitar un excesivo traslape entre las remuneraciones
maximas y minimas de categorias contiguas.

Del mismo modo para el grupo ocupacional administrativo se fijd un margen
constante del 20% entre los topes mfnimo y maximo, mostrados en el cuadro y
~gréfico 4.4.2.3. Del andlisis respectivo se concluyé que el traslape entre las
cafegorias 3 y 4 no fue representativo, por lo que no se tomé alguna medida al

respecto.
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CUADRO 4.4.2.1

ESTRUCTURA CON MARGENES - GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVO

CATEGORIAS | INGRESOS ANUALES HABERES PRIMARIOS MINIMOS MAXIMOS
PROPUESTOS PROPUESTOS
5 32192 2245 2020 2469
4 27532 1920 1728 2112
3 22505 1569 1412 1726
2 16938 1181 1063 1299
1 10421 727 654 799

Se adoptd entre el monto minimo y el maximo de la remuneracién un margen constante
del 20%.

GRAFIC0O 4.4.2.1
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CUADRO 4.4.2.A

ALTERNATIVA POR TRASLAPE ENTRE LAS CATEGORIAS 4Y §

CATEGORIAS INGRESOS ANUALES HABERES PRIMARIOS MINIMOS MAXIMOS
PROPUESTOS PROPUESTOS
5 32,192 2,245 2,020 2,469
4 27,532 1,920 1,728 2,000
3 22,505 1,569 1,412 1,726
2 16,938 1,181 1,063 1,299
1 10,421 727 654 799

(*) Como se observé en el cuadro 4.4.2.1, el traslape en [os montos de las categorias 4y 5
era significativa por lo gque se propuso una disminucién del monto maximo de la
remuneracion de la categoria 4, para evitar el malestar que se pudo originar por esta

situacion.

GRAFICO 44.2.A
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CUADRO 4.4.2.2

ESTRUCTURA CON MARGENES - GRUPO OCUPACIONAL TECNICO

CATEGORIA | INGRESOS ANUALES | HABERES PRIMARIOS MINIMOS MAXIMOS
PROPUESTOS PROPUESTOS '
5 9943 694 659 729
4 9059 632 601 664
3 8590 599 569 629
2 7700 537 510 564
1 7000 488 464 513

Se adopta entre la remuneracién minimay maxima un margen constante del 10%

GRAFICO 4.4.2.2
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CUADRO 4.4.2.3

ESTRUCTURA CON MARGENES
GRUPO OCUPACIOI;AL ADMINISTRATIVO
&)
CATEGORIAS | INGRESOS ANUALES | HABERES PRIMARIOS MINIMOS MAXIMOS
PROPUESTOS PROPUESTOS
4 9255 646 581 710
3 8084 564 508 620
2 6435 449 404 494
1 3614 252 227 277

Se adopta enfre el minimo y el maximo valor de las remuneraciomes primarias un margen
constante def 20 %.

GRAFICO 4.4.2.3
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CAPITULOV

INCENTIVOS POR MERITOS

Los incentivos por méritoé constituyen aumentos en las remuneraciones,
concedidos al trabajador de acuerdo con la evaluacién de su desempefio. Aunque los
aumentos por méritos estimulan el desempeio superior al promedio, no estan
vinculados a un rendimiento estandar y pudieran involucrarse factores subjetivos que
conlleven a una situacion poco justa.

Las evaluaciones informales, que consideran el trabajo diario, son necesarias
pero no suficientes, ya que es fundamental contar con un sistema formal y
sistematico de retroalimentacion, de tal forma de que se pueda identificar a los
empleados que cumplen o superan lo esperado, lo cual hace necesario la

implementacion de un Programa de Evaluacion por Méritos.
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5.1.1 CONSIDERACIONES BASICAS DE UN PROGRAMA DE
EVALUACION POR MERITOS
Como en todo sistema de compensacion, para la implementacién de un
programa de incentivos por méritos se requiere tener en cuenta los siguientes
parametros:

1. Propésito. La remuneracidbn primaria no contempla las cualidades, las
conductas generales o el rendimiento de los trabajadores, cuando los
trabajadores tinicamente perciben sus salarios fijos, muestran escasos incentivos
para cooperar con la direccion de la empresa o para plantear nuevas ideas que
incrementen la productividad.

Esta situacion hizo que los autores consideren la implementacién de un

programa de evaluacién por méritos para establecer politicas de compensacion

monetaria, mediante el cual se valudé de la forma mas objetiva posible, los

siguientes aspectos:

- Atributos laborales especificos tales como el conocimiento del trabajo y las
habilidades para desarrollar su trabajo especifico.

- Conductas generales y rasgos personales, se consideré la cooperacion,
empefio, iniciativa, asistencia o puntualidad.

- Rendimiento, se mididé en base a cantidad de trabajo, calidad, ritmo de la labor,
desperdicio de materiales, cuidado en la realizacion de las tareas.

2. Extension. Los trabajadores comprendidos en un programa de evaluacion por

méritos pueden variar dependiendo de la funcién especifica que ejecute y del
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plan de compensacién que se va a aplicar. Los autores implementaron este
programa
al grupo ocupacional directivo y al grupo ocupacional administrativo .involucrados
en el desarrollo de determinado proyecto.
En el cuadro 5.1 se mostrd los puestos de trabajo del grupo ocupacional directivo
que participaron en un proyecto especifico que cumplié con los requisitos para la
implementacion de este programa.
Este grupo ocupacional estuvo representado por 13 puestos de trabajo y sus
correspondientes ocupantes, aplicandosele el método de evaluacién de
comparacién por pares, desarrollado lineas abajo, se les otorgo los incentivos
monetarios hasta el orden de puesto 7°. Aplicando el mismo método de
evaluacion, el grupo ocupacional administrativo estuvo representado por 7
puestos de trabajo con sus respectivos ocupantes y se consideré el otorgémiento
de incentivos hasta el orden de puesto 3°, situaciéon que se mostrd en el cuadro
5.2
Cobertura. La compensacion dependié de las funciones que realizé6 cada grupo
ocupacional. Los incentivos individuales obtienen mejores resultados cuando la
cooperacion y el trabajo en equipo no son elementos predominantes. Cuando se
requirié un trabajo colectivo de cooperacién y de coordinacién entre los trabajadores
para lograr las metas de produccién, los incentivos de grupo fueron especialmente
eficaces debiéndose definir la participacion con un margen suficientemente amplio
para facilitar el trabajo de equipo; pero cifcunscrito solamente a los trabajadores que

tuvieron un efecto claro sobre los resultados.
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CUADRO 5.1

EVALUACION DEL DESEMPENO GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVO

EMPLEADOS CODIGO DE EMPLEADOS PUNTAJE| ORDEN

COD PUESTO - NOMBRE APELLIDO 5| 6| 7| 8] 9|10 1|12 ]| 13| TOTAL | MERITO
1 |DIR CARTOGRAF - RAUL CORTEZ X X X X X X X X X X X 11 2
2 |JEFE GEODESIA - SERGIO GARCIA X X X 3 11°
3 |JEFE FOTOGRAM - JORGE LARA X X X X X X 6 6°
4 |JEFE COMPGRAFICO - LUIS SALAS X X X X X X X X X X 10 K
5 |[DIR INFORMAT - MANUEL CHONG X X X X 4 10°
6 |[JEFAREGY CONTR - LIZMONTES 0 13°
7 |JEFA SISTEMAS - CARMEN VELIZ X X X X X X X 7 5°
8 |DIR INFY CONS CAT - JOSE LOPEZ X X X X X X 6 v
9 |JEFA INFORM CATAST - FLOR RUIZ X X X X X X X X 8 4
10 |JEFE CLASIF CAMPO - JOSE ROMA X X X X X 5 8°
11 |JEFA ADMINIST - MARIA COLOMA X X X X X 5 o
12 |JEFA PERSONAL - PAOLA SULCA X 1 120
13 |JEFA PLAN,PRES,RACION - LIZRIOS X X X X X X X X X X X 4a 10
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CUADRO 5.2

EVALUACION DEL DESEMPENO GRUPO OCUPACIONAL AMINISTRATIVO

EMPLEADOS

CODIGO DE EMPLEADOS

COD

PUESTO - NOMBRE APELLIDO

2

3

4

5

6

PUNTAJE
TOTAL

ORDEN
MERITO

~N o g M WN

TESORERO - HECTOR FERRARI

TEC PERSONAL - TERESA BENDEZU
TEC ABASTEC - MANUEL MATOS
SECRET JEFATURA - JULIA ZARATE
SECRET DELINEA - PAULA LUYO
ESPEC PLANIFICAC - BLANCA GRAU
ESPEC PRESUPUESTO - CARLA WONG

X

X X X X X

X X X X

X

2

0
2
6
2
5
4

4
-
"
”
&
2
30
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Para el ICL, los autores consideraron el otorgamiento de incentivos por méritos
en forma colectiva cuando se evaludé los avances mensuales con relacion al
cronograma de trabajo y se determiné que las actividades productivas fueron
mayores en un minimo del 10% a las metas mensuales programadas.

3. Nivel Financiero. Mediante la implementacion de este programa se buscod
establecer una relaciébn méritos-ingreso, de tal forma que la remuneracién
cumpliera con la satisfaccion de metas intangibles como el reconocimiento, el
prestigio, la estima. Los sistemas de incentivos también establecieron una
relacion entre los costos de la compensacion y el desempeﬁo de la organizacién.
Los costos de la compensacion y el ingreso que percibié cada empleado variaron
con relacion a los altibajos del Instituto, es decir que para el presente trabajo los
autores consideraron que cuando el ICL conté con varios proyectos, es decir que
la posicion econdmica del Instituto fue mas prospera entonces los trabajadores
percibieron una mejor compensacién, en cambio en épocas en que el ICL no
contd con ninguin proyecto en ejecucién la compensacion por méritos se suprimio.
El monto total repartido en este sistema fue del 10% de los costos variables del
proyecto, que se distribuyé a razén de % del monto para el grupo ocupacional
directivo y el resto para el grupo ocupacional administrativo participante. El
monto correspondiente a cada grupo ocupacional se reparti6 en forma
proporcional al orden de méritos y al puntaje obtenido en la evaluacién de
comparacion por parejas.

La periodicidad de entrega de los incentivos fue trimestral de acuerdo a las

cuotas establecidas en el cronograma de pagos del convenio del proyecto y que
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hubieran sido efectivizadas por las instituciones con que se estuvieron realizando
los trabajos. En casos de proyectos cuya duracion fue menor a tres meses se
efectud la entrega de los incentivos por méritos al final del trabajo.
Administracion. Para establecer la forma de administracion del programa se
debidé considerar el nimero de trabajadores sujetos al plan de incentivos ya que
un numero alto de trabajadores podria dificultar efectuar calificaciones continuas
sin contar con una estructura administrativa especial, y determinar incurrir en
costos adicionales.

Asimismo se contemplé los efectos que las continuas evaluaciones pudieran
tener en los trabajadores generando situaciones de ansiedad que deriven en que
un grupo de trabajadores ejerza presion para que ninguno de ellos exceda los
niveles de productividad del grupo.

Adicionalmente a las consideraciones aqui indicadas, los autores establecieron el
programa de incentivos cuando la Oficina de Planificacion, Presupuesto y
Racionalizacion(OPPR) confirmé a través de la Oficina de Planificacion que se
estaban dando las condiciones requeridas para la implementacion de un sistema
de incentivos, es decir mediante la evaluacion del cronograma de trabajo,
avances mensuales del proyecto, abastecimiento de material y otros. Esta oficina
informé a la Oficina de Personal, quien solicito las evaluaciones de los jefes de
area a cada director de linea y de oficina involucrado en determinado proyecto.
Los directores de linea y de oficina fueron evaluados considerando el informe de
calidad, informe de recursos materiales y otros emitido por la Oficina de

Panificacion de la OPPR.
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El costo que implicd la aplicacion de este sistemé fue la remuneracion
correspondiente a un Técnico en Planificacion y a un Técnico de Personal, en
tiempo parcial, puestos de trabajo que correspondian al grupo ocupacional
administrativo. Estos trabajadores tuvieron la responsabilidad del procesamiento
de la informacion emitida por las direcciones de linea y por las oficinas
(Administracion y OPPR), tanto para la aplicacion del sistema de incentivos por

productividad como por méritos.

5.2 VARIABLES DE UN PROGRAMA DE EVALUACION POR MERITOS

Se consideraron las siguientes variables:

- El equipo calificador y

- Método de evaluacion

A continuacién explicaremos como estas variables afectan un sistema de

evaluacién por méritos:

El equipo calificador: En este programa se aplicé las mediciones subjetivas del
desempefio, que no fueron verificables y que constituyeron opiniones del
evaluador. Las mediciones subjetivas del desempefio pudieron conducir a
distorsiones de la calificacion, que fueron susceptibles a ocurrir con frecuencia si
el evaluador no logra mantener su imparcialidad en:

a) Los prejuicios personales. El evaluador tiene una opinién personal previa a

la evaluacion, lo cual puede afectar gravemente el resultado.
b) E! efecto de acontecimientos recientes. Las acciones mas recientes del

‘empleado pueden estar en la mente del evaluador.
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c) La tendencia a la medicion central. El evaluador califica a los empleados de
modo que se acerquen al promedio, evitando calificaciones muy altas o muy
bajas. Las distorsiones que se producen afectan a los empleados que se han
esforzado en_forma sobresaliente.

d) Efecto de halo o aureola. El evaluador califica relacionando la simpatia que
pudiera o no tener al empleado.

e) Interferencia de razones subconscientes. El evaluador adopta actitudes
demasiado benévolas o demasiado estrictas.

Para el caso desarrollado por los autores, el equipo evaluador estuvo compuesto
por los Directores de Linea, Jefes de las Oficinas de Administracién y de
Planificacion, Presupuesto y Racionalizacidén, Técnico en Planificacion y el
Técnico de personal. Se considerd que este equipo tenga condiciones tales
como: objetividad en sus evaluaciones, reconocimiento de los empleados tanto
por su calidad técnica como por su calidad personal y se les brindd capacitacién
permanente alertandolos de los posibles errores que podrian cometer, la
necesidad de imparcialidad y objetividad, el propésito‘y los procedimientos de la
evaluacion. Se realizaron evaluaciones de practica lo cual permitié brindar
retroalimentacion al equipo calificador.

Métodos de evaluacién de méritos. Tan importante como escoger el equipo

calificador requerido es adoptar el método de evaluaciéon adecuado. Dado que se

planted que la evaluacién sea en forma colectiva, desarrollaremos los métodos
mas comunes de evaluacién en grupo:

¢ Método de categorizacion
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) Método de distribucion forzada

o Método de comparacion por pareja

A continuacién explicaremos el procedimiento a seguir en cada método:

» Método de categorizacion: El evaluador debera ordenar a los empleados
calificandolos de mejor a peor. Para eliminar las distorsiones de la calificacion
por las inclinaciones personales y los acontecimientos recienteé, podrian ser
dos los calificadores. Este método es facil de administrar.

e Método de distribucion forzada: El evaluador deberd colocar a los
empleados en grupos de acuerdo a un desempeno global o a indicadores con -
cifras de ventas, control de costos, etc. El total del parametro de calificacion
debera ser de 100%, y se definiran varias categorias intermedias en las que
se ubicaran a los empleados. Cuando se den puntos en lugar de porcentaje se
le llamara método de distribucion por puntos. En este método se elimina la
tendencia a la mediciéon central, el excesivo rigor o tolerancia y se aprecian
claramente las diferencias relativas entre los empleados. Los factores
personales y los acontecimientos recientes pueden afectar la calificacion.

e Método de comparacién por parejas: Consiste en comparar a cada
trabajador contra todos los que estdn evaluados en el mismo grupo. El
nimero de veces que cada empleado es considerado superior a otro se suma,
el empleado que esté preferido mayor nimero de veces es el que presenta
mejor desempefio. No requiere de la elaboracién de un manual, se puede
aplicar solamente con un instructivo. Este método supera las distorsiones de

la tendencia a la medicién central y excesiva benignidad o severidad, aunque
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esta sujeto a las distorsiones por factores personales y acontecimientos
recientes.

Para elegir el método adecuado se considero los siguientes aspectos:

- Simplicidad: Se evalué la complejidad para formular los manuales y que sean
comprendidos por terceros. Considerando este aspecto podemos considerar al
método de comparacién por parejas como simple, al método de categorizacion
con alguna dificultad y al método de distribucién forzada como complicado en
su disefio.

- Precisiéon: Evalué la minuciosidad con que se miden las calidades laborales,
los rasgos personales, conduqtas generales y rendimiento, siendo en forma
rigurosa (métodos de categorizacion y distribucion forzada) o aproximativa
(método de comparacién por parejas)

- Flexibilidad: Midi6 la posibilidad de evaluar con un mismo instrumento a los
trabajadores de puestos no necesariamente semejantes. De acuerdo a este
requisito los métodos pueden ser ductiles (método de comparacion por
parejas) o particularistas (métodos de categorizacién y distribucion forzada).

- Sustentamiento: Evalué la facilidad de fundamentar los resultados de la
evaluacion de los puestos ante terceros. Las calificaciones en el método de
distribucién forzada pueden ser mejor sustentadas que en los métodos de
categorizacién y comparacion por pares que se basan en juicios, opiniones y
apreciaciones sobre las conductas y calidades personales de los trabajadores.
De acuerdo a los requisitos expuestos y por las caracteristicas del trabajo que

desarrolla el Instituto en estudio, se eligié el método de comparacién por parejas para
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la implementacién de un sistema de incentivos por méritos para los grupos
ocupacionales directivo y administrativo.

En los cuadros 5.1 y 5.2 se muestran los puestos directivos y administrativos
respectivamente, identificando a su actual ocupante, c6digo, puntaje total y el orden

final del puesto como resultado de la comparacion.

5.3 VENTAJAS DE LA EVALUACION POR MERITOS

La informacién proveniente de una evaluacidbn por méritos puede tener
diferentes usos, es por ello la necesidad de realizarla de la forma mas eficiente
posible. Como se definié inicialmente, para el presente caso, los autores han
considerado el establecimiento de politicas de compensacion monetaria, pero
presentaremos otras ventajas:

e Mejora el desempefio.- Contar con informacién sistematizada permite brindar
retroalimentaciéon de su desempeiio a los trabajadores, dandoles la oportunidad
de mejorar y/o corregir sus conductas.

‘e Otras politicas de compensacion.- Las evaluaciones de desempefio permiten
decidir a qué trabajadores se les podria otorgar reconocimientos externos como
becas, viajes y otros.

¢ Decisiones de ubicacion.- Permite adoptar politicas relacionadas a promociones,
destaques, rotacion, despidos.

e Necesidades de capacitacion y desarrollo.- La informacién sistematica y bien
documentada nos permitira elaborar planes de capacitacion que disminuyan las

diferencias entre los requerimientos del puesto y las calificaciones del personal.
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Evalua los procedimientos de reclutamiento, seleccion y orientacién.- Permite
adoptar decisiones de los requisitos solicitados y los necesarios para el puesto.
Errores en el disefio del puesto.- El desempefio inferior al esperado podria ser un
indicio de que el puesto no estd bien disefiado por lo que es necesario
redisefarlo.

Desafios externos.- El desempefio puede verse influenciado por factores externos
como la familia, la salud, aspectos financieros, etc. Si estos resultados pueden
ser apreciados después de una evaluacién, serd factible que la Oficina de

Personal pueda prestar ayuda.

5.4 LIMITACIONES DE UN PROGRAMA DE EVALUACION POR MERITOS

En un programa de evaluacién por méritos se pueden presentar las siguientes

dificultades:

1.

La posible presencia de los elementos subjetivos del evaluador que traerian
consigo distorsiones en la evaluacién y el descontento de un sector de los
empleados.

Dado que se trataba de un incentivo econémico, los autores no debian
concentrar su atencion en el efecto econémico que podrian tener sus decisiones
porque podria presentarse una tendencia alcista que desfigura los resultados de

la evaluacion

3. Si la evaluacion hubiera sufrido distorsiones, no puede ser usada para los otros

fines (capacitacién, promocion, etc.)
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4. Uno de los principales problemas en la implementaciéon de aumentos por méritos
radica en la administracién, es decir que si la distribuciéon de los aumentos se
diétorsiona debido a otros factores entonces el desempeiio meritorio no se
reconoce, lo cual puede redundar en un ambiente de descontento en los
trabajadores.

Para el caso del ICL, los autores trataron en lo posible de aminorar las

distorsiones que se presentaron, teniendo siempre presente el objetivo del sistema y

capacitando permanentemente al equipo evaluador.
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CAPITULO Vi

INCENTIVOS POR PRODUCTIVIDAD

Una empresa no puede adoptar cualquier sistema de compensacion del
desempeiio, este sistema debe ser valido y confiable, efectivo y aceptado. La figura
6.1 muestra los elementos de un sistema de compensacién. El enfoque que se
adopte debe identificar los elementos relacionados con el desempefio, medirlos y
proporcionar retroalimentacién a los empleados y a la Oficina de Personal. Si las
normas de evaluacidn del desempefio no se basan en elementos relacionados con el
puesto, pueden traducirse en resultados impredecibles o subjetivos y crear un
ambiente de malestar en el centro de trabajo.

Los sistemas de compensacion del desempefio deben estar directamente
relacionados con el puesto, ser practicos y confiables. Por directamente relacionados
con el puesto se entiende que el sistema califica inicamente factores de importancia
vital para el desarrollo del puesto en forma exitosa. La evaluacién es practica cuando
es comprendida por evaluadores y empleados; y es confiable cuando no conduce a

confusion y suspicacia.
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Los incentivos por productividad constituyen formas de compensacion al
rendimiento global del empleado, se otorgan a los empleados por obtener resultados
y no por sus afos de servicio a la empresa o por las horas que trabaj6. Esta
modalidad constituye una funcién que de una u otra manera suele realizarse en toda

organizacién moderna.

6.1 CONSIDERACIONES BASICAS DEL PROGRAMA DE INCENTIVOS
POR PRODUCTIVIDAD
Siendo el programa de incentivos por productividad una parte del sistema de
compensaciones por desempefio, los autores tomaron en cuenta las siguientes
consideracione_s basicas:

1. Propésito. Es necesario establecer claramente qué aspectos (reducir costos,

mejorar la calidad, incrementar la productividad, etc.) se desean mejorar para
implementar una politica adecuada que nos permita medir y comparar, siendo el
objetivo mas significativo de los incentivos financieros el premiar el mejor
desempefio de manera regular y periédica.
Para el ICL, los autores consideraron como politica incrementar la productividad
por lo que dado que el sistema motivé a los empleados hacia este objetivo, la
compensacion individual se incremento y los costos generales de la organizacion
disminuyeron.

2. Extension. Este programa estuvo dirigido al grupo ocupacional técnico de las

direcciones de linea comprendidas en el desarrollo de determinado proyecto.
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ELEMENTOS DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

DESEMPENO .|  EVALURCION DEL . RETRO ALIMENTRDOR

-y

INDIVIDUAL DESEMPENO g DEL EMPLEADRO

A

NORMAS Y ESTANDARES
DE DESEMPENO
INDIVIDUAL 0 GRUPAL

{

NORMAS RELACIONADAS
CON EL DESEMPEND

DECISIONES DEL | 'REGISTROS DEL
DEPTO DE PERSONAL EMPLEADO

FIGURA 6.1
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3. Cobertura. Los incentivos por produccién pueden otorgarse en forma individual y
_colectiva dependiendo del tipo de trabajo que se desarrolle. Lé individual se
concede de acuerdo al rendimiento logrado por cada trabajador y la colectiva
cuando se toma en cuenta el comportamiento de un grupo para posteriormente
distribuir las compensaciones monetarias entre los integrantes.

Paré el ICL se considerd la aplicacién de incentivos en forma colectiva dado que

se requirié Concluir con todas las etapas de un trabajo. Se otorgaron incentivos

por productividad cuando se excedieron las metas programadas en 10% en
cantidad y con la calidad requerida.

4. Nivel Financiero. Es necesario determinar la modalidad de pago y la
periodicidad con que se hara entrega. |
La modalidad de pago puede ser:

e Incentivos sobre unidades de producciéon(Destajo) .- Compensan al trabajador
por el volumen de su rendimiento. Consiste en fijar una tarifa por unidad de
produccion. La remuneracién del empléado sera tantas tarifas como unidades
haya producido.

e Bonos sobre produccion (Sistemas de primas) .- Se conceden a los
empleados por haber excedido determinado nivel de produccién. El empleado
percibe una remuneracion fija y una retribucion adicional por su desempefio
encima del estandar.

Para el caso desarrollado por los autores se otorgaron incentivos por produccion

en la modalidad de bonos sobre produccién (sistema de primas), siendo el monto

que se reparti6 el 20% del costo variable del proyecto. Este monto fue
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distribuido entre el grupo ocupacional técnico de las direcciones de linea
participantes, en forma proporcional al nimero de técnicos de caa direccién que
trabajaba en el proyecto.
La periodicidad de entrega de los incentivos fue trimestral, previa evaluacién de
las metas ejecutada y programadas y de acuerdo a las cuotas canceladas segun
el cronograma de pagos del convenio del proyecto.
Administracion. Deben considerarse los siguientes puntos: como se obtendra la
informacién sobre resultados, quién efectuara el computo definitivo de
resultados y quién hard la comprobacion peridédica del funcionamiento del
sistema.
El programa aplicado por los autores estuvo administrado y comprobado
periddicamente por la Oficina de Planificacién, Presupuesto y Racionalizacién
(OPPR), la cual analizé los cronogramas de trabajo y los estandares de calidad.
La informacion de la produccion fue proporcionada por el jefe inmediato superior

de cada trabajador al director de linea, quien a su vez la remitié a la OPPR.

6.2 VARIABLES DE UN PROGRAMA DE INCENTIVOS POR
PRODUCTIVIDAD

Previo a la implementacion del programa de incentivos, los autores definieron

las siguientes variables: estandares de productividad y mediciones del desempefio.

1. Estandares de productividad.- Constituyen los parametros que permiten

mediciones mas objetivas. El estandar es la produccién que normalmente puede

realizar un trabajador medio, mediante el cual se puede juzgar la performance.
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Para que sean efectivos deben estar completamente vinculados con los
resultados que se desean en cada puesto. No pueden fijarse arbitrariamente, por
el contrario, se desprenden en forma directa del analisis de puestos.
Los rendimientos deben ser medidos con regularidad a fin de contar con la
informacién oportuna que permita evaluar el desempefio del trabajador. Para el
presente trabajo, los autores evaluaron los rendimientos en forma quincenal
durante la ejecucién de los proyectos.
Para el ICL se consideraron los siguientes estandares de productividad en los
diferentes puestos de trabajo :
a ) Direccion de Informatica, Division de Registro y Control:

Control de Calidad : 120 predios/técnico-turno.

Digitador : 80 predios/técnico-turno
b ) Direccion de Cartografia, Divisién de Fotogrametria:

Fotogrametrista : 8 Has. /técnico - turno

¢ ) Direccion de Cartografia, Division de Complemento Grafico

Operador : 6 Has. /técnico - turno
Revisor : 20 Has. /técnico - turno
Control de Calidad : 40 Has /técnico — turno

Las direcciones de linea de El Cercado e Informacion y Conservacion Catastral
trabajaron con personal contratado, por lo que los resultados de sus areas se
midieron en relacion al cronograma programado de frabajo

Mediciones del desempefio.- Constituyen los sistemas de calificacion de cada

tarea, se califican considerando la rapidez para la ejecucion de las . tareas,
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habilidad, ahorro de material, etc. Para que estas mediciones sean de utilidad
deben contar con los siguientes requisitos: de uso facil, ser confiables y calificar
los elementoé esenciales que determinan el desemperio.

Es importante considerar que para la aplicacion de un sistema de incentivos por
productividad debe existir un relacion directa entre el esfuerzo del trabajador y los
resultados que seran materia de incentivos. Cuando la produccién depende de
las maquinarias no sera posible establecer este tipo de incentivos.

En el ICL, los procesos productivos eran enteramente conocidos por los jefes
inmediatos, por lo que las mediciones del desempefio se realizaron en forma
directa, es decir viendo personalmente el desarrollo y los resultados de las
tareas.

Los autores han considerado que para reducir las distorsiones que se pueden
presentar en la evaluacién del desempefio por productividad, a los evaluadores
se les brindara capacitacion indicandoles las posibles fuentes de distorsion y el
efecto que podrian tener las decisiones que se adopten sobre el personal; se

les retroalimentara permanentemente mediante evaluaciones de practica.

6.3 VENTAJAS DE UN PROGRAMA DE INCENTIVOS POR
PRODUCTIVIDAD

Para los autores, el objetivo principal de la evaluacion por productividad‘fue

proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en que el empleado

llevd a cabo su puesto, lo que permitié determinar los estandares de produccion de
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cada puesto. La informacién de la evaluacién por productividad puede tener los

siguientes usos:

- Mejora el desempefio.- Mediante la retroalimentacion sobre los niveles de
productividad logrados y los programados, los funcionarios pueden llevar a cabo
acciones orientadas a mejorar los mismos.

- Politicas de compensacion.- Las evaluaciones de desempefio ayudan a los
funcionarios que toman decisiones a determinér quiéneé deben recibir los
aumentos y en qué monto.

- Decisiones de ubicacion.- Las promociones, transferencias y separaciones se
basan, generalmente, en las evaluaciones de desemperio anteriores.

- Necesidades de capacitacion y desarrollo.- El no lograr los rendimientos
programados puede indicar la necesidad de volver a capacitar. Del mismo modo
un desempeio superior puede indicar la presencia de un potencial no
aprovechado.

- Imprecisién de la informacién.- El no cumplir con la productividad programada
puede indicar errores en la informacion sobre andlisis de puestos, en los planes
de recursos humanos o en cualquier otro aspecto del sistema de informacion de
la Oficina de Personal para la toma de decisiones. Al contar con informacién que
no es precisa se pueden tomar decisionés inadecuadas de contratacién,
capacitacién y asesoria.

- Errores en el disefio del puesto.- El desempeiio insuficiente puede indicar errores
en la concepcion del puesto. Las evaluaciones de producfividad ayudan a

identificar estos errores.
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6.4 LIMITACIONES DE UN PROGRAMA DE INCENTIVOS POR
PRODUCTIVIDAD
Entre las limitaciones mas comunes tenemos:

1. Los estandares de produccién no establecidos originan que se fijen metas
dificiles de lograr. Los parametros deben ser objetivos y mensurables para poder
establecerse los adicionales de produccion. Asimismo, dichos estandares
deberan ser evaluados periédicamente para que permitan la retroalimentacion
del sistema.

2. Al implementar este tipo de incentivos, se debe tener cuidado de no afectar la
calidad de los productos, asi como la cantidad de desperdicio de los insumos
empleados en el desarrolio del trabajo.

3. Debe considerarse que algunos empleados en su afan por sobrepasar los niveles
de produccién requeridos, se esfuerzan demasiado ocasionando deterioros en su

salud.
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CONCLUSIONES

Se tomé la decision de proponer como politica de incremento el nivelar las
remuneraciones de las diferentes categorias de los tres grupos
ocupacionales a nivel de la mediana o segundo cuartil del mercado por estar
acorde con la capacidad de pago del ICL e intermedia en el mercado laboral,
que en la mayoria de los casos satisfizo la expectativa de los trabajadores al
obtener una mejora econémica.

Se observé en base al presente estudio, que los puestos méas especializados
correspondientes a las categorias mas altas de los tres grupos
ocupacionales, presenfaban remuneraciones subvaluadas comparativamente
con respecto a fa mediana del mercado presentandose mayor diferencia en
el grupo ocupacional directivo.

Es importante que el nivel de pago para cualquier puesto de trabajo sea el
adecuado. La remuneracion determina el valor absoluto y relativo de un
puesto. El valor absoluto del puesto esta regulado por el mercado salarial
y el valor relativo del mismo se determina por su ubicacion dentro de la

estructura organica de la institucién.



Se considerd la capacidad de pago del ICL a fin de que no origine
sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del empleado y pérdida
de rentabilidad y competitividad en el mercado.

En la formulacion de la Estructura de Remuneraciones se buscd establecer
una remuneracidon apropiada y la adecuada definiciobn de categorias que
permita niveles de pago que puedan ser administrados eficazmente.

Por el analisis de puestos se conoci6 el grado exacto de las necesidades de
recursos humanos del ICL, al obtener informacion detallada sobre los
requisitos, contenidos y exigencias de los puestos se eliminaron requisitos y
demandas no indispensables.

El presente estudio permiti6é lograr un nivel adecuado y justo en las
remuneraciones de los trabajadores, porque empleados que tenian una
remuneracion pobre venian mostrando bajo desempefio, continuos reclamos,
presentandose solicitudes de renuncia de personal calificado.

La determinacidon de niveles reales de desempefio condujo a condiciones
que elevaron la calidad del entorno laboral.

La informacion obtenida de las evaluaciones se usé para retroalimentar a los
empleados permitiéndoies que mejoren en su desempeﬁo.

El presente estudio constituyé un punto de partida para disefiar un programa
que mejore la eficiencia administrativa, dado que permitio retener a los
empleados actuales, garantizd la igualdad interna y extema de las

remuneraciones y alenté el desempefio adecuado.
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RECOMENDACIONES

Se deberd mantener las diferencias de los niveles remunerativos entre las
categorias de los grupos ocupacionales, para consolidar la adecuada
consistencia salarial del Instituto y lograr que el sistema de remuneraciones
tenga légica interna guardando la relacién sueldo-puesto-desempefio.

Es recomendable tenér siempre presente que una empresa no puede pagar
a sus trabajadores mas de lo que éstos aportan mediante su productividad.
En la formulacién de la estructura de remuneraciones no se considerd la
presién sindical, por lo que se recomienda como una de las politicas a
implementar para los ajustes periddicos de sueldos, conceder los mismos
aumentos a enﬁpleados sindicalizados y no sindicalizados.

Se recomienda continuar con politicas adecuadas de remuneraciones que
permitan mantener la eficiencia administrativa alcanzado con la propuesta

presentada en el presente estudio.
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1.1. GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVO
CORRELACION DE CADA DOS FACTORES

Y DESVIACION ESTANDAR
CUADRO 1.1.1.
CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA
PUESTO CONOCIMIENTO EXPERIENCIA
19 4 4
18 4 2
17 4 2
16 3 3
15 4 3
14 3 2
13 3 2
12 3 3
11 4 4
10 3 2
9 3 3
8 4 2
7 3 2
6 4 3
5 3 3
4 3 2
3 3 2
2 1 2
1 2 1
MEDIA 3.21 2.47
FACTOR DE

CORRELACION 0.47
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CUADRO 1.1.2.

CONOCIMIENTO Y AUTONOMIA DE TRABAJO

PUESTO

CONOCIMIENTO

AUTONOMIA
TRABAJO

DE

19
18
17
16
15
14
13
12

- =
Q -

= N WO b 0 O N 0 ©

N =2 W W W b W hHh 0w hErE W WWAEWDMDD N

£

= N NN DN WON WON W ODNDND DM DMM

MEDIA

3.21

2.74

DESVIACION
ESTANDAR

0.79

0.93

FACTOR DE
CORRELACION

0.68
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CUADRO 1.1.3.
CONOCIMIENTO Y RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION

PUESTO CONOCIMIENTO gﬁﬁ:g\'\;.ss’:‘g,'\l”mn POR
19 4 6
18 4 5
17 4 5
16 3 4
15 4 2
14 3 3
13 3 4
12 3 4
1 4 2
10 3 2
9 3 4
8 4 3
7 3 2
6 4 2
5 3 3
4 3 1
3 3 2
2 1 3
1 2 1
MEDIA 3.21 3.05
FACTOR DE

CORRELACION 0.29
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CUADRO 1.1.4.
CONOCIMIENTO Y RESPONSABILIDAD POR RESULTADO

PUESTO CONOCIMIENTO ssng_’;"ﬂfg'”m') POR
19 4 4
18 4 4
17 4 4
16 3 3
15 4 3
14 3 4
13 3 3
12 3 3
11 4 2
10 3 3
9 3 3
8 4 3
7 3 4
6 4 3
5 3 3
4 3 4
3 3 1
2 1 2
1 2 1
MEDIA 3.21 3.00
FACTOR DE

CORRELACION 0.45
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CUADRO 1.1.5.
CONOCIMIENTO Y RESPONSABILIDAD POR RELACION

PUESTO CONOCIMIENTO I':Efz’glgsl\lAB"-'DAD POR
19 4 6
18 4 6
17 4 6
16 3 5
15 4 5
14 3 4
13 3 3
12 3 2
11 4 3
10 3 3
9 3 2
8 4 5
7 3 4
6 4 2
5 3 3
4 3 2
3 3 3
2 1 1
1 2 4
MEDIA 3.21 363
ESTANDAR 0.79 154
FACTOR DE

CORRELACION 0.57
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CUADRO 1.1.6.
CONOCIMIENTO Y TENSION

PUESTO CONOCIMIENTO TENSION
19 4 6
18 4 6
17 4 6
16 3 5
16 4 4
14 3 3
13 3 4
12 3 5
11 4 3
10 3 3
9 3 3
8 4 5
7 3 2
6 4 4
5 3 1
4 3 2
3 3 2
2 1 4
1 2 1
MEDIA 3.21 3.63
FACTOR DE

CORRELACION 0.46
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CUADRO 1.1.7.
EXPERIENCIA Y AUTONOMIA DE TRABAJO

PUESTO EXPERIENCIA AUTONOMIA DE TRABAJO
19 4 4
18 2 4
17 2 4
16 3 4
15 3 4
14 2 3
13 2 2
12 3 2
11 4 3
10 2 3
9 3 2
8 2 3
7 2 2
6 3 3
5 3 2
4 2 2
3 2 2
2 2 2
1 1 1
MEDIA 2.47 2.74
FACTOR DE

CORRELACION 0.41
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CUADRO 1.1.8.
EXPERIENCIA Y RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION

PUESTO EXPERIENCIA RESP;’[';'F?QE\','I';?QS POR
19 4 6
18 2 5
17 2 5
16 3 4
15 3 2
14 2 3
13 2 4
12 3 4
11 4 2
10 2 2
9 3 4
8 2 3
7 2 2
6 3 2
5 3 3
4 2 1
3 2 2
2 2 3
1 1 1

MEDIA 247 3.05
FACTOR DE

CORRELACION 0.34
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CUADRO 1.1.9.
EXPERIENCIA Y RESPONSABILIDAD POR RESULTADO

RESPONSABILIDAD POR

PUESTO EXPERIENCIA RESULTADO
19 4 4
18 4 4
17 2 4
16 2 4
15 3 3
14 3 3
13 2 4
12 2 3
11 3 3
10 4 2
9 2 3
8 3 3
7 2 3
6 2 4
5 3 3
4 3 3
3 2 4
2 2 1
1 2 2
MEDIA 2.63 3.16
FACTOR DE
CORRELACION 0.01
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CUADRO 1.1.10.
EXPERIENCIA Y RESPONSABILIDAD POR RELACION

PUESTO EXPERIENCIA RESPOggﬁggﬁn POR
19 4 6
18 4 6
17 2 6
16 2 5
15 3 5
14 3 4
13 2 3
12 2 2
11 3 3
10 4 3
9 2 2
8 3 5
7 2 4
6 2 2
5 3 3
4 3 2
3 2 3
2 2 1
1 2 4
MEDIA 263 3.63
FACTOR DE
CORRELACION 0.40
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CUADRO 1.1.11.
EXPERIENCIA Y TENSION

PUESTO EXPERIENCIA TENSION
19 4 6
18 2 6
17 2 6
16 3 5
15 3 4
14 2 3
13 2 4
12 3 5
11 4 3
10 2 3

9 3 3
8 2 5
7 2 2
6 3 4
5 3 1
4 2 2
3 2 2
2 2 4
1 1 1
MEDIA 2.47 3.63
FACTOR DE

CORRELACION 0.28
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CUADRO 1.1.12.
AUTONOMIA DE TRABAJO Y RESPONSABILIDAD

POR SUPERVISION
puesro[AUTONDMA o resroneaBiipRe rox
19 4 6
18 4 5
17 4 5
16 4 4
15 4 2
14 3 3
13 2 4
12 2 4
11 3 2
10 3 2
9 2 4
8 3 3
7 2 2
6 3 2
5 2 3
4 2 1
3 2 2
2 2 3
1 1 1
MEDIA 2.74 3.05
FACTOR DE
CORRELACION 0.52
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CUADRO 1.1.13.
AUTONOMIA DE TRABAJO Y RESPONSABILIDAD

POR RESULTADOS
reso | Mmoo | " ResuTADO.
19 4 4
18 4 4
17 4 4
16 4 3
16 4 3
14 3 4
13 2 3
12 2 3
11 3 2
10 3 3
9 2 3
8 3 3
7 2 4
6 3 3
5 2 3
4 2 4
3 2 1
2 2 2
1 1 1
MEDIA 2.74 3.00
ESTANDAR. 0.3 094
FACTOR DE
CORRELACION 0.51
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CUADRO 1.1.14.
AUTONOMIA DE TRABAJO Y RESPONSABILIDAD

POR RELACION
puesro | AUrouows oe | esponsaaons ror
19 4 6
18 4 6
17 4 6
16 4 5
15 4 5
14 3 4
13 2 3
12 2 2
11 3 3
10 3 3
9 2 2
8 3 5
7 2 4
6 3 2
5 2 3
4 2 2
3 2 3
2 2 1
1 1 4
MEDIA 2.74 3.63
FACTOR DE
CORRELACION 0.70
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CUADRO 1.1.15.
AUTONOMIA DE TRABAJO Y TENSION

PUESTO AUI_OR';'\‘;XL‘(‘)DE TENSION
19 4 6
18 4 6
17 4 6
16 4 5
15 4 4
14 3 3
13 2 4
12 2 5
11 3 3
10 3 3
9 2 3
8 3 5
7 2 2
6 3 4
5 2 1
4 2 2
3 2 2
2 2 4
1 1 1
MEDIA 274 3.63
FACTOR DE

CORRELACION 0.75
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CUADRO 1.1.186.
RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION Y
RESPONSABILIDAD POR RESULTADO

PUESTO RESPONSABILIDAD |RESPONSABILIDAD POR
POR SUPERVISION RESULTADO
19 6 4
18 5 4
17 5 4
16 4 3
15 2 3
14 3 4
13 4 3
12 4 3
11 2 2
10 2 3
9 4 3
8 3 3
7 2 4
6 2 3
5 3 3
4 1 4
3 2 1
2 3 2
1 1 1
MEDIA 3.05 3.00
e »
FACTOR DE

CORRELACION 0.47
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CUADRO 1.1.17.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION Y
RESPONSABILIDAD POR RELACION

RESPONSABILIDAD

RESPONSABILIDAD

PUESTO POR SUPERVISION POR RELACION

19 6 6
18 5 6
17 5 6
16 4 S
15 2 S
14 3 4
13 4 3
12 4 2
11 2 3
10 2 3
9 4 2
8 3 5
7 2 4
6 2 2
5 3 3
4 1 2
3 2 3
2 3 1
1 1 4

MEDIA 3.05 3.63

FACTOR DE

CORRELACION 0.48
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CUADRO 1.1.18.

RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION Y

TENSION
PUESTO RESPSSF?Q:\'!'I"S?SS POR TENSION
19 6 6
18 5 6
17 5 6
16 4 5
15 2 4
14 3 3
13 4 4
12 4 5
11 2 3
10 2 3
9 4 3
8 3 5
7 2 2
6 2 4
5 3 1
4 1 2
3 2 2
2 3 4
1 1 1
MEDIA 3.05 3.63
FACTOR DE
CORRELACION 0.78
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CUADRO 1.1.19.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADO Y
RESPONSABILIDAD POR RELACION

PUESTO RESPONSABILIDAD POR| RESPONSABILIDAD
RESULTADO POR RELACION

19 4 ' 6
18 4 6
17 4 6
16 3 5
15 3 5
14 4 4
13 3 3
12 3 2
11 2 3
10 3 3
9 3 2
8 3 5
7 4 4
6 3 2
5 3 3
4 4 2
3 1 3
2 2 1
1 1 4

MEDIA 3.00 3.63

FACTOR DE

CORRELACION 0.38
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CUADRO 1.1.20.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADO Y

TENSION
PUESTO RESP%';SS‘:‘JEQ-"\%‘(‘)D POR TENSION

19 4 6
18 4 6
17 4 6
16 3 5
15 3 4
14 4 3
13 3 4
12 3 5
11 2 3
10 3 3
9 3 3
8 3 5
7 4 2
6 3 4
5 3 1
4 4 2
3 1 2
2 2 4
1 1 1

MEDIA 3.00 3.63

FACTOR DE

CORRELACION 0.44
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CUADRO 1.1.21.

RESPONSABILIDAD POR RELACION Y

TENSION
puesTo  |RESPORSABILIDAD POR TENSION

19 6 6
18 6 6
17 6 6
16 5 5
15 5 4
14 4 3
13 3 4
12 2 5
11 3 3
10 3 3
9 2 3
8 5 5
7 4 2
6 2 4
5 3 1
4 2 2
3 3 2
2 1 4
1 4 1

MEDIA 3.63 3.63

FACTOR DE

CORRELACION 0.51
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1.2. GRUPO OCUPACIONAL TECNICO
CORRELACION DE CADA DOS FACTORES

Y DESVIACION ESTANDAR
CUADRO 1.2.1.
CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA
PUESTO CONOCIMIENTO EXPERIENCIA
19 4 4
18 3 3
17 3 3
16 3 3
15 3 3
14 4 2
13 3 2
12 3 3
1 3 2
10 3 2
9 2 2
8 3 2
7 3 3
6 2 3
5 2 2
4 2 2
3 2 2
2 2 2
1 1 1
MEDIA 2.68 2.42
FACTOR DE

CORRELACION 0.59
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CUADRO 1.2.2.
CONOCIMIENTO Y COMPLEJIDAD DE TRABAJO

PUESTO CONOCIMIENTO COM%E;'EJ%D DE
19 4 4
18 3 3
17 3 3
16 3 5
15 3 5
14 4 4
13 3 4
12 3 3
11 3 4
10 3 4
9 2 3
8 3 4
7 3 4
6 2 3
5 2 2
4 2 2
3 2 3
2 2 2

1 1 1
MEDIA 2.68 3.32
FACTOR DE

CORRELACION 0.76
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CUADRO 1.2.3.
CONOCIMIENTO Y RESPONSABILIDAD POR BIENES

PUESTO conocImENTo | RESP ONSI’E?J[LE'SDAD POR
19 4 5
18 3 5
17 3 4
16 3 5
15 3 5
14 4 4
13 3 4
12 3 3
11 3 4
10 3 4
9 2 3
8 3 4
7 3 3
6 2 4
5 2 2
4 2 4
3 2 4
2 2 2
1 1 1
MEDIA 268 3.68
FACTOR DE

CORRELACION 0.68
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CUADRO 1.2.4.
CONOCIMIENTO Y RESPONSABILIDAD POR PROCESOS

RESPONSABILIDAD POR

PUESTO CONOCIMIENTO PROCESOS
19 4 5
18 3 4
17 3 4
16 3 4
15 3 4
14 4 5
13 3 5
12 3 5
11 3 3
10 3 3
9 2 3
8 3 3
7 3 4
6 2 3
5 2 2
4 2 2
3 2 3
2 2 3
1 1 4
MEDIA 2.68 3.63
FACTOR DE
CORRELACION 0.60
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CUADRO 1.2.5.

CONOCIMIENTO Y ATENCION

PUESTO CONOCIMIENTO ATENCION

19 4 4
18 3 4
17 3 4
16 3 3
15 3 3
14 4 3
13 3 2
12 3 2
11 3 2
10 3 2
9 2 3
8 3 2
7 3 2
6 2 2
5 2 2
4 2 1
3 2 3
2 2 2
1 1 2

MEDIA 2.68 2.53

FACTOR DE

CORRELACION 0.45
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CUADRO 1.2.6.
CONOCIMIENTO Y CONDICIONES DE TRABAJO

PUESTO CONOCIMIENTO CO{";’A%',:’FODE
19 4 2
18 3 4
17 3 4
16 3 4
15 3 4
14 4 3
13 3 2
12 3 3
11 3 1
10 3 1
9 2 3
8 3 1
7 3 2
6 2 2
5 2 3
4 2 2
3 2 2
2 2 1
1 1 1
MEDIA 268 2.37
FACTOR DE

CORRELACION 0.28
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CUADRO 1.2.7.
EXPERIENCIA Y COMPLEJIDAD DE TRABAJO

PUESTO EXPERIENCIA COMT"}QLE;E]’BD DE
19 4 4
18 3 3
17 3 3
16 3 5
15 3 5
14 2 4
13 2 4
12 3 3
11 2 4
10 2 4
9 2 3
8 2 4
7 3 4
6 3 3
5 2 2
4 2 2
3 2 3
2 2 2
1 1 1

MEDIA 242 3.32
FACTOR DE

CORRELACION 0.49
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CUADRO 1.2.8.
EXPERIENCIA Y RESPONSABILIDAD POR BIENES

PUESTO EXPERIENCIA RESPONngﬂ'é'SDAD POR
19 4 5
18 3 5
17 3 4
16 3 5
15 3 5
14 2 4
13 2 4
12 3 3
11 2 4
10 2 4
9 2 3
8 2 4
7 3 3
6 3 4
5 2 2
4 2 4
3 2 4
2 2 2
1 1 1
MEDIA 2.42 3.68
FACTOR DE

CORRELACION 0.62

328




CUADRO 1.2.9.
EXPERIENCIA Y RESPONSABILIDAD POR PROCESO

PUESTO EXPERIENCIA RESPO;",fggé'é'g’s‘D POR
19 4 5
18 3 4
17 3 4
16 3 4
15 3 4
14 2 5
13 2 5
12 3 5
11 2 3
10 2 3
9 2 3
8 2 3
7 3 4
6 3 3
5 2 2
4 2 2
3 2 3
2 2 3
1 1 4
MEDIA 2.42 3.63
IR a om
FACTOR DE

CORRELACION 0.42
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CUADRO 1.2.10.

EXPERIENCIA Y ATENCION
PUESTO EXPERIENCIA ATENCION
19 4 4
18 3 4
17 3 4
16 3 3
15 3 3
14 2 3
13 2 2
12 3 2
11 2 2
10 2 2
9 2 3
8 2 2
7 3 2
6 3 2
5 2 2
4 2 1
3 2 3
2 2 2
1 1 2
MEDIA 2.42 2.53
FACTOR DE
CORRELACION 0.55
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CUADRO 1.2.11.

EXPERIENCIA Y CONDICIONES DE TRABAJO

PUESTO EXPERIENCIA co}“&g"?"l\'o“

19 4 2
18 3 4
17 3 4
16 3 4
15 3 4
14 2 3
13 2 2
12 3 3
11 2 1
10 2 1
9 2 3
8 2 1
7 3 2
6 3 2
5 2 3
4 2 2
3 2 2
2 2 1
1 1 1

MEDIA 2.42 237

FACTOR DE

CORRELACION 0.51
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CUADRO 1.2.12.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO Y RESPONSABILIDAD

POR BIENES
PUESTO COM_II_’;E;III\)‘::)D DE RESPONS:\E?IIIE.?AD POR

19 4 5
18 3 5
17 3 4
16 5 5
15 5 5
14 4 4
13 4 4
12 3 3
11 4 4
10 4 4
9 3 3
8 4 4
7 4 3
6 3 4
5 2 2
4 2 4
3 3 4
2 2 2
1 1 1

MEDIA 3.32 3.68

FACTOR DE

CORRELACION 0.75
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CUADRO 1.2.13.
COMPLEJIDAD DE TRABAJO Y
RESPONSABILIDAD POR PROCESO

puesro | conpLeiono o | Reseonsaonn
19 4 5
18 3 4
17 3 4
16 5 4
15 5 4
14 4 5
13 4 5
12 3 5
11 4 3
10 4 3
9 3 3
8 4 3
7 4 4
6 3 3
5 2 2
4 2 2
3 3 3
2 2 3
1 1 4
MEDIA 3.32 3.63
FACTOR DE

CORRELACION 0.40
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CUADRO 1.2.14.
COMPLEJIDAD DE TRABAJO Y ATENCION

PUESTO COM%IE;EQ)D DE | ATENCION
19 4 4
18 3 4
17 3 4
16 5 3
15 5 3
14 4 3
13 4 2
12 3 2
11 4 2
10 4 2
9 3 3
8 4 2
7 4 2
6 3 2
5 2 2
4 2 1
3 3 3
2 2 2
1 1 2
MEDIA 3.32 253
FACTOR DE

CORRELACION 0.30
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CUADRO 1.2.15.

COMPLEJIDAD DE TRABAJO Y
CONDICIONES DE TRABAJO

PUESTO COM'I?I;-E;LI\)‘::)D DE CON_?A(;I;):IJEOS DE
19 4 2
18 3 4
17 3 4
16 5 4
15 5 4
14 4 3
13 4 2
12 3 3
1 4 1
10 4 1
9 3 3
8 4 1
7 4 2
6 3 2
5 2 3
4 2 2
3 3 2
2 2 1
1 1 1
MEDIA 3.32 2.37
FACTOR DE
CORRELACION 0.27
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CUADRO 1.2.16.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y
RESPONSABILIDAD POR PROCESO

PUESTO O lENES | | PORPROGESD

19 5 5
18 5 4
17 4 4
16 5 4
16 5 4
14 4 5
13 4 5
12 3 5
11 4 3
10 4 3
9 3 3
8 4 3
7 3 4
6 4 3
5 2 D
4 4 2
3 4 3
2 2 3
1 1 4

MEDIA 3.68 3.63

FACTOR DE

CORRELACION 0.25
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CUADRO 1.2.17.
RESPONSABILIDAD POR BIENES Y

ATENCION
PUESTO RESPP(?;I g:‘E?\:IE'g)AD ATENCION
19 5 4
18 5 4
17 4 4
16 5 3
15 5 3
14 4 3
13 4 2
12 3 2
11 4 2
10 4 2
9 3 3
8 4 2
7 3 2
6 4 2
5 2 2
4 4 1
3 4 3
2 2 2
1 1 2
MEDIA 3.68 253
FACTOR DE

CORRELACION 0.49
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CUADRO 1.2.18.

RESPONSABILIDAD POR BIENES Y
CONDICIONES DE TRABAJO

ruesro | RESTONSABLIDAD [conpicones
19 5 2
18 5 4
17 4 4
16 5 4
15 5 4
14 4 3
13 4 2
12 3 3
11 4 1
10 4 1
9 3 3
8 4 1
7 3 2
6 4 2
5 2 3
4 4 2
3 4 2
2 2 1
1 1 1

MEDIA 3.68 2.37

FACTOR DE

CORRELACION 0.41
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CUADRO 1.2.19.
RESPONSABILIDAD POR PROCESO Y

ATENCION
PUESTO RESPOgggﬁ'é;%AD POR|  ATENCION

19 5 4

18 4 4

17 4 4

16 4 3

15 4 3

14 5 3

13 5 2

12 5 2

11 3 2

10 3 2

9 3 3

8 3 2

7 4 2

6 3 2

5 2 2

4 2 1

3 3 3

2 3 2

1 4 2
MEDIA 3.63 253
FACTOR DE

CORRELACION 0.46
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CUADRO 1.2.20.
RESPONSABILIDAD POR PROCESO Y
CONDICIONES DE TRABAJO

PUESTO RESPOIl\:gIc-\)?;IlIE.ISDOAD POR CON-PI;(;IBOA\IJEOS DE
19 5 2
18 4 4
17 4 4
16 4 4
15 4 4
14 5 3
13 5 2
12 5 3
11 3 1
10 3 1
9 3 3
8 3 1
7 4 2
6 3 2
5 2 3
4 2 2
3 3 2
2 3 1
1 4 1
MEDIA 3.63 2.37
FACTOR DE

CORRELACION 0.29
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CUADRO 1.2.21.

ATENCION Y CONDICIONES DE TRABAJO

PUESTO ATENCION CONféi'gA“J'ZS DE

19 4 2
18 4 4
17 4 4
16 3 4
15 3 4
14 3 3
13 2 2
12 2 3
11 2 1
10 2 1
9 3 3
8 2 1
7 2 2
6 2 2
5 2 3
4 1 2
3 3 2
2 2 1
1 2 1

MEDIA 253 2.37

FACTOR DE

CORRELACION 0.61
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1.3 GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO
CORRELACION DE CADA DOS FACTORES

Y DESVIACION ESTANDAR

CUADRO 1.3.1.
CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA
PUESTO CONOCIMIENTO EXPERIENCIA

15 4 5
14 4 4
13 4 3
12 3 4
1 4 4
10 3 3

9 3 3
8 3 3
7 3 2
6 2 2
5 2 2
4 2 2
3 1 5
2 2 2

1 1 1

MEDIA 2.73 3.00
FACTOR DE
CORRELACION 0.46
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CUADRO 1.3.2.
CONOCIMIENTO Y COMPLEJIDAD DE TRABAJO

PUESTO CONOCIMIENTO COM;’I;'E;EQ)D DE
15 4 5
14 4 4
13 4 3
12 3 2
11 4 3
10 3 3
9 3 3
8 3 2
7 3 2
6 2 2
5 2 2
4 2 2
3 1 1
2 2 1
1 1 1
MEDIA 2.73 2 40
FACTOR DE

CORRELACION 0.84
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CUADRO 1.3.3.
CONOCIMIENTO Y RESPONSABILIDAD POR

DATOS CONFIDENCIALES
PUESTO CONOCIMIENTO gffggggﬁg:gg@g o
15 4 3
14 4 5
13 4 5
12 3 6
11 4 1
10 3 4
9 3 1
8 3 2
7 3 1
6 2 4
5 2 3
4 2 2
3 1 1
2 2 2
1 1 3
MEDIA 2.73 2.87
FACTOR DE
CORRELACION 0.27
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CUADRO 1.3.4.

CONOCIMIENTO Y ATENCION
PUESTO CONOCIMIENTO ATENCION
15 4 4
14 4 4
13 4 3
12 3 3
11 4 1
10 3 2
9 3 2
8 3 2
7 3 2
6 2 2
5 2 1
4 2 2
3 1 1
2 2 1
1 1 1
MEDIA 2.73 2.07
FACTOR DE
CORRELACION 0.69
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CUADRO 1.3.5.
EXPERIENCIA Y COMPLEJIDAD DE TRABAJO

PUESTO EXPERIENCIA COMT?E;"'\D‘Q)D DE
15 5 5
14 4 4
13 3 3
12 4 2
11 4 3
10 3 3
9 3 3
8 3 2
7 2 2
6 2 2
5 2 2
4 2 2
3 5 1
2 2 1
1 1 1
MEDIA 3.00 2.40
FACTOR DE

CORRELACION 0.53
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CUADRO 1.3.6.
EXPERIENCIA Y RESPONSABILIDAD POR DATOS
CONFIDENCIALES

15 5 3
14 4 5
13 3 5
12 4 6
11 4 t
10 3 4
9 3 1
8 3 2
7 2 1
6 2 4
5 2 3
4 2 2
3 5 1
2 2 2
1 1 3
MEDIA 3.00 2.87
FACTOR DE

CORRELACION 0.07
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CUADRO 1.3.7.

EXPERIENCIA Y ATENCION
PUESTO EXPERIENCIA ATENCION
15 5 4
14 4 4
13 3 3
12 4 3
11 4 1
10 3 2
9 3 2
8 3 2
7 2 2
6 2 2
5 2 1
4 2 2
3 5 1
2 2 1
1 1 1
MEDIA 3.00 2.07
FACTOR DE

CORRELACION 0.46
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CUADRO 1.3.8.
COMPLEJIDAD DE TRABAJO Y ATENCION

PUESTO comg:;l}\)go DE ATENCION
15 5 4
14 4 4
13 3 3
12 2 3
11 3 1
10 3 2
9 3 2
8 2 2
7 2 2
6 2 2
5 2 1
4 2 2
3 1 1
2 1 1
1 1 1
MEDIA 240 2.07
FACTOR DE

CORRELACION 0.78
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CUADRO 1.3.9.
COMPLEJIDAD DE TRABAJO Y RESPONSABILIDAD

POR DATOS CONFIDENCIALES
PUESTO COMPLEJIDAD DE RESPONSABILIDAD POR
TRABAJO DATOS CONFIDENCIALES
15 5 3
14 4 5
13 3 5
12 2 6
11 3 1
10 3 4
9 3 1
8 2 2
4 2 1
6 2 4
5 2 3
4 2 2
3 1 1
2 1 2
1 1 3
MEDIA 2.40 2.87
FACTOR DE
CORRELACION 0.26
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CUADRO 1.3.10.
ATENCION Y RESPONSABILIDAD

POR DATOS CONFIDENCIALES

PUESTO ATENCION %?T%%Nggsg:?é&mfgsk
15 4 3
14 4 5
13 3 5
12 3 6
11 1 1
10 2 4
9 2 1
7 2 1
6 2 4
5 1 3
4 2 2
3 1 1
2 1 2
1 1 3
MEDIA 2.07 2.87
FACTOR DE
CORRELACION 0.60
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2.1. GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVO
CORRELACION LINEAL DE CADA FACTOR

CUADRO 2.1.1.
CONOCIMIENTO
PUESTO CONOCIMIENTO

19 4

18 4

17 4

16 -3

15 4

14 4

13 3

12 3

11 3

10 4

9 3

8 3

7 3

6 4

5 3

4 3

3 3

2 1

1 2
MEDIA 3.21
DESVIACION 0.78

ESTANDAR
FACTOR DE

CORRELACION 0.68
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CUADRO 2.1.2,
EXPERIENCIA

PUESTO EXPERIENCIA

19
18
17
16
15
14
13

H

—
N
= N NN O W N WON B ODNDNDDNDOWNDNDDN

- N WA OO N O g D

MEDIA 2.47

DESVIACION

ESTANDAR 0.7

FACTOR DE
CORRELACION 0.36
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CUADRO 2.1.3.

AUTONOMIA DE TRABAJO
PUESTO “”12232".‘,’2, DE
19 4
18 4
17 4
16 4
15 4
14 3
13 3
12 2
11 2
10 3
9 3
8 2
7 2
6 3
5 2
4 2
3 2
2 2
1 1
MEDIA 274
FACTOR DE

CORRELACION 0.86
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CUADRO 2.1.4.
RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION

PuEsto | "EPSlRERVISION
19 6
18 5
17 5
16 4
15 2
14 3
13 3
12 4
11 4
10 2
9 2
8 4
7 2
6 2
5 3
4 1
3 2
2 3
1 1
MEDIA 3.05
DESVIACION 1.39
ESTANDAR
FACTOR DE

CORRELACION 0.74
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CUADRO 2.1.5.
RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS

PUESTO | N ResULTADOS
19 4
18 4
17 4
16 3
15 3
14 3
13 4
12 3
11 3
10 2
9 3
8 3
7 4
6 3
5 3
4 4
3 1
2 2
1 1
MEDIA 3.00
DESVIACION 0.94
ESTANDAR
FACTOR DE

CORRELACION 0.61
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CUADRO 2.1.6.
RESPONSABILIDAD POR RELACION

PUESTO . RESPO::/CE&:;JI@D POR
19 6
18 6
17 6
16 5
15 5
14 5
13 4
12 3
11 2
10 3
9 3
8 2
7 4
6 2
5 3
4 2
3 3
2 1
1 4

MEDIA 3.63

DESVIACION 1.54

ESTANDAR

FACTOR DE

CORRELACION 0.77
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CUADRO 2.1.7.

TENSION
PUESTO TENSION

19 6
18 6
17 6
16 5
15 4
14 5
13 3
12 4
11 5
10 3
9 3
8 3
7 2
6 4
5 1
4 2
3 2
2 4
1 1

MEDIA 3.63

DESVIACION 161

ESTANDAR

FACTOR DE

CORRELACION 0.82
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2.2 GRUPO OCUPACIONAL TECNICOS
CORRELACION LINEAL DE CADA FACTOR

CUADRO 2.2.1.
CONOCIMIENTO
PUESTO CONOCIMIENTO
19 4
18 3
17 3
16 3
15 3
14 4
13 3
12 3
11 3
10 3
9 2
8 3
7 3
6 2
5 2
4 2
3 2
2 2
1 1
MEDIA 2.68
A
FACTOR DE
CORRELACION 0.82
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CUADRO 2.2.2.
EXPERIENCIA

PUESTO

EXPERIENCIA

19
18
17
16
15
14
13
12
11
10

©

= N WO H OO O N ©®

B

= N N D N WO W NN NN WNDNDNDW®W W W

MEDIA

2.42

DESVIACION
ESTANDAR

0.69

FACTOR DE
CORRELACION

0.68
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CUADRO 223

COMPLEJIDAD DE TRABAJO
COMPLEJIDAD DE
PUESTO TRABAJO

19 4
18 3
17 3
16 5
15 5
14 4
13 4
12 3
11 4
10 4
9 3
8 4
7 4
6 3
5 2
4 2
3 3
2 2
1 1

MEDIA 332

DESVIACION

ESTANDAR 106

FACTOR DE

CORRELACION 0.66
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CUADRO 224
RESPONSABILIDAD POR BIENES

RESPONSABILIDAD
BIENES

:

S T G W W G W Y
- NWhOIO N O

—
o
= NAEBRANPRODMODDPRWABDBDOODED OO

= NWHAOGTO OO

MEDIA 368

ESTANDAR ]

FACTORDE
CORRELACION 0.74
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CUADRO 2.2.5

RESPONSABILIDAD POR PROCESO
RESPONSABILIDAD  POR|
PUESTO :

19 5
18 4
17 4
16 4
15 4
14 5
13 5
12 5
11 3
10 3
9 3
8 3
7 4
6 3
5 2
4 2
3 3
2 3
1 4

MEDIA 3.63

DESVIACION

ESTANDAR 0.9

FACTOR DE

CORRELACION 0.63
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CUADRO 2.2.6
ATENCION

PUESTO

CONDICION
TRABAJO

DE

19
18
17
16
15
14
13

= N WO bHh O O N 0O ©

NN W =2 DD N DN N WDNDNDNDNDWWWAE M

MEDIA

2.53

DESVIACION
ESTANDAR

0.84

FACTOR DE
CORRELACION

0.72
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CUADRO 2.2.7

CONDICION DE TRABAJO

ruesto  [ogAIION o
19 2
18 4
17 4
16 4
156 4
14 3
13 2
12 3
11 1
10 1
9 3
8 1
7 2
6 2
5 3
4 2
3 2
2 1
1 1
MEDIA 2.37
DESVIACION 112
ESTANDAR )
FACTOR DE

CORRELACION 0.62
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2.3. GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO
CORRELACION LINEAL DE CADA FACTOR

CUADRO 2.3.1.
CONOCIMIENTO
PUESTO CONOCIMIENTO

15 4
14 4
13 4
12 3
11 4
10 3
9 3
8 3
7 3
6 2
5 2
4 2
3 1
2 2
1 1

MEDIA 2.73

DESVIACION

ESTANDAR 1.00

FACTOR DE

CORRELACION 0.93
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CUADRO 2.3.2.
EXPERIENCIA

PUESTO EXPERIENCIA

15
14
13
12

- A
QO -

= N DN N NN O W W&~ Db O b~ O

= N W~ OO N 0 O

MEDIA 3.00

DESVIACION
ESTANDAR 1.15

FACTOR DE
CORRELACION 0.63
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CUADRO 2.3.3.
COMPLEJIDAD DE TRABAJO

PUESTO CONPLEIDAD DE
15 5
14 4
13 3
12 2
11 3
10 3
9 3
8 2
7 2
6 2
5 2
4 2
3 1
2 1
1 1
MEDIA 2.40
DESVIACION
ESTANDAR 1.08
FACTOR DE

CORRELACION 0.88
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CUADRO 2.3.4.
RESPONSABILIDAD POR DATOS

CONFIDENCIALES
PUESTO | e CONFIDENGIALES

15 3
14 5
13 5
12 6
11 1
10 4
9 1
8 2
7 1
6 4
5 3
4 2
3 1
2 2
1 3

MEDIA 2.87

DESVIACION

ESTANDAR 1.59

FACTOR DE

CORRELACION 0.47
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CUADRO 2.3.5.

ATENCION
PUESTO ATENCION
15 4
14 4
13 3
12 3
11 1
10 2
9 2
8 2
7 2
6 2
5 1
4 2
3 1
2 1
1 1
MEDIA 2.07
DESVIACION
ESTANDAR 1.00
FACTOR DE

CORRELACION - 0.82
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3.1. GRUPO OCUPACIONAL DIRECTIVO

HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 01: CONOCIMIENTOS

FRECUENCIA | GRADOS
1 1
1 2
10 3
7 4
MEDIA 321 |
ESVIACION
ESTANDAR 0.79 I
GRAFICO 3.1.1.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

-
~N 00 O O -

No DE PUESTOS
(4} B o))

BN

o -~ N O

FACTOR: CONOCIMIENTOS
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 02 : EXPERIENCIA

FRECUENCIA | GRADOS
1 1
10 2
6 3
2 4
MEDIA 2.47
DESVIACION
ESTANDAR 0.77
GRAFICO 3.1.2.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No DE PUESTOS
O = N W A OO N 0 ©

[SL N N
O -

FACTOR: EXPERIENCIA

[\

1
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 03: AUTONOMIA DE TRABAJO

FRECUENCIA | GRADOS
1 1
7 2
6 3
5 4
MEDIA 2.72
DESVIACION
ESTANDAR 0.89
GRAFICO 3.1.3.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No DE PUESTOS
- N W A OO N ®

FACTOR: AUTONOMIA DE TRABAJO

d

o
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 04:RESPONSABILIDAD POR SUPERVISION

FRECUENCIA | GRADOS

2 1
6 2
4 3
4 4
2 5
1 6

MEDIA 3.05

DESVIACION

ESTANDAR 1.39
GRAFICO 3.1.4.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No DE PUESTOS

FACTOR: REPONSABILIDAD POR SUPERVISION

>
4
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FACTOR 05: RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS

FRECUENCIA GRADOS
2 1
2 2
9 3
6 4
MEDIA: 3.00
DESVIACION
ESTANDAR: 0.94
GRAFICO

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No DE PUESTOS
W h OO N O

O = N

FACTOR: RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS

,¢

. §

N

GRADOS
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 06: RESPONSABILIDAD POR RELACIONES

FRECUENCIA | GRADOS

Wlwlwlo| A=
DW=

MEDIA 3.63
DESVIACION
ESTANDAR 1.54

GRAFICO 3.1.5.
DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

FACTOR: RESPONSABILIDAD
POR RELACIONES

No DE PUESTOS
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 07: TENSION DE TRABAJO

FRECUENCIA | GRADOS
2 1
3 2
4 3
4 4
3 5
3 6
MEDIA 363 |
DESVIACION
ESTANDAR 1.61
GRAFICO 3.1.7.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No DE PUESTOS

FACTOR: TENSION DE TRABAJO

N
T
1

3 4
GRADOS

-+

375A




3.2. GRUPO OCUPACIONAL TECNICO

HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 01: CONOCIMIENTOS

FRECUENCIA | GRADOS
1 1
6 2
10 3
2 4
MEDIA 2.68
DESVIACION
ESTANDAR 0.75
GRAFICO 3.2.1.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

-
[{ I e JEE

No DE PUESTOS
o

O =~ N WA OO

FACTOR: CONOCIMIENTOS

L\
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 02: EXPERIENCIA

FRECUENCIA GRADOS
1 1
8 2
9 3
1 4
MEDIA 2.53
DESVIACION
ESTANDAR 0.70
GRAFICO 3.2.2.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No de PUESTOS

-
o

O = N W b 00O N 0 ©

FACTOR: EXPERIENCIA
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 03: COMPLEJIDAD DE TRABAJO

FRECUENCIA | GRADOS
1 1
3
6 3
7 4
2 5
MEDIA 3.32
[DESVIATION
ESTANDAR 1.06
GRAFICO 3.2.3.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No DE PUESTOS
O =~ N W A OO N @™

FACTOR: COMPLEJIDAD DE TRABAJO

T

+
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 04:RESPONSABILIDAD POR BIENES Y/O MATERIALES

FRECUENCIA GRADOS
1 1
2 2
3 3
9 4
4 5
MEDIA 3.68
DESVIACION
ESTANDAR 1.11
GRAFICO 3.2.4.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No de PUESTOS

FACTOR: RESPONSABILIDAD P/BIENES Y/O MATERIALES

-
o

O =~ N WO b~ OO OO N O ©

4
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 05: RESPONSABILIDAD POR EL PROCESO

FRECUENCIA | GRADOS
1 1
2 2
8 3
5 4
3 5
MEDIA 3.37
ESVIACION
ESTANDAR 1.07
GRAFICO 3.2.5.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

FACTOR: RESPONSABILIDAD POR EL PROCESO

No de PUESTOS

N W A OO OO N O O

Qo -
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 06:ATENCION

FRECUENCIA | GRADOS
1 1
10 2
5 3
3 4
MEDIA 2.53
DESVIACION
ESTANDAR 0.84
GRAFICO 3.2.6.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No DE PUESTOS

FACTOR: ATENCION

—
-—

>

o = N W S O O ~N 0 ©
T~
T~
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 07: CONDICIONES DE TRABAJO

FRECUENCIA GRADOS
5 1
6 2
4 3
4 4
MEDIA 2.37
DESVIACION
ESTANDAR 1.12
GRAFICO 3.2.7.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No DE PUESTOS

FACTOR: CONDICIONES DE TRABAJO

L 2
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3.3. GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO

HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 01: CONOCIMIENTOS

FRECUENCIA GRADOS
2 1
4 2
5 3
4 4
MEDIA 2.73
DESVIACION
ESTANDAR 1.03
GRAFICO 3.3.1.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

NO DE PUESTOS

FACTOR: CONOCIMIENTO
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 02: EXPERIENCIA

FRECUENCIA | GRADOS
1 1
5 2
4 3
3 4
2 5
MEDIA 3.00
DESVIACION
ESTANDAR 1.20
GRAFICO 3.3.2.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

NO DE PUESTOS

FACTOR: EXPERIENCIA
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 03: COMPLEJIDAD DE TRABAJO

FRECUENCIA | GRADOS
3 1
6 2
4 3
1 4
1 5
MEDIA 2.40
DESVIACION
ESTANDAR 1.12
GRAFICO 3.3.3.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

FACTOR: COMPLEJIDAD DE TRABAJO

No DE PUESTOS

%
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HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 04 : ATENCION (

FRECUENCIA | GRADOS
5 1
6 2
2 3
2 4
MEDIA 2.07
DESVIACION
ESTANDAR 1.03
GRAFICO 3.3.4.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No DE PUESTOS

FACTOR: ATENCION
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- HISTOGRAMA DE FRECUENCIAS
FACTOR 05: RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES

FRECUENCIA | GRADOS
4 1
3 2
3 3
2 4
2 5
1 6
MEDIA 2.87
DESVIACION
ESTANDAR 1.64
GRAFICO 3.3.5.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS

No DE PUESTOS

FACTOR: RESPONSABILIDAD POR DATOS CONFIDENCIALES
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GLOSARIO DE TERMINOS

Analisis de puesto

Recoleccion, evaluacién y organizacion de informacién referente a puestos.
Autonomia

Control que se ejerce sobre labores propias

Carrera profesional

Suma de to')das las funciones profesionales ejercidas por un individuo dado en el
curso de su vida.

Compensacion

Aportaciones que confiere la organizacién a cada persona a cambio de su trabajo.
Correlacion lineal

Coeficiente estadistico que indica en qué medida un conjunto de datos guarda
para paralelismo o tiene influencia cobre otro conjunto de datos. Como patrén
estadistico, la correlacion lineal puede variar entre +1,00 que indica una relacién
positiva perfecta, pasando por cero que denota que no existe relacién alguna,
hasta —1,00 que revela una relacién negativa perfecta.

Coeficiente de determinacion

Es el cuadrado de la correlacion VIineaI existente entre dos grupos de datos, cuyo
valor es cercano a 1,00 cuando se aproximan a una recta.

Cuestionario de analisis de puestos

Forma estandarizada, preparada con anterioridad, orientada a la obtencién de

informacién especifica sobre puestos.
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Delegacion de autoridad

El proceso de conferir a varias personas la responsabilidad de varias funciones.
Requiere que el dirigente asigne deberes, garantice autoridad y cree un sentido
de responsabilidad.

Desviacién estandar

Coeficiente estadistico que expresa en qué medida un grupo de datos se
encuentra concentrado o disperso. Si los datos materia del problema estan
esparcidos, la desviacion estandar es alta. En el otro caso una desviacion
estandar baja nos indica que los datos estan concentrados alrededor de alguin
valor.

Distribuciones de frecuencia

Consiste en establecer y expresar graficamente el nimero de datos que
pertenecen a las clases o rangos previamente fijados. La distribucién se
representa conformando los denominados poligonos de frecuencia, los cuales
pueden presentarse en forma simétrica (curva de Gauss) que muestra uné
uniforme disposicion de los valores en los distintos rangos con un
pronunciamiento en la parte media, en forma rectangular que sefiala semejante
ndmero de datos en unos y otros de sus rangos, en forma triangular que revela,
segun los casos, una adecuada disposicién para ciertos datos y una andémala
conformacion para otros; y en formas irregulares que denotan la falta de pautas

en la disposicion de los datos.
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Efecto de los acontecimientos recientes

Desviacion del evaluador que provoca que los acontecimientos recientes -
favorables o desfavorables- influyan en el juicio global.

Error de tendencia central

Distorsion que se presenta cuando un evaluador califica el desempefio como ni
bueno ni malo y se inclina sistematicamente por las puntuaciones intermedias.
Especializacion

Circunstancia de asignar un nimero muy limitado de funciones a un solo puesto,
Estructura salarial

Tabla o cuadro en el que exponen las remuneraciones asignadas a las categorias
en gue éstas se encuentran clasificadas.

Productividad

Relacion existente entre determinado resultado y los medios empleados para
obtenerlo. Se incrementa cuando con idénticos recursos se logran mayores
productos o cuando con menores elementos se alcanzan idénticos productos. La
productividad laboral relaciona el trabajo con sus resultados.

Promociones

Movimiento de un empleado a un puesto con mayor sueldo, responsabilidad o
nivel jerarquico

Puestos clave

Los que son comunes a la organizacién y al mercado de trabajo de su entorno.
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Rendimiento

Cantidad de labor factible de desarrollar normalmente por un trabajador promedio,
de acuerdo a analisis y estudios especificos. Es usado como referencia para el
otorgamiento de incentivos por productividad laboral.

Separacion

Terminacién por diversas causas, del contrato de trabajo.
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