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[ RESUMEN EECUTIVO

[.a Consultoria denominada “Estudio de perfiles, salarios, cargos, Sfunciones de funcionarios permanentes y
contratados de la Honorable Camara de Senadores y de los Programas del Congreso Nacional y adecuacion de
la estructura organizacional y manual de funciones”, se fnscribe dentro de los Términos de Referencia
establecidos en el marco del Convenio firmado entre el Congreso Nacional/Honorable Camara de
Senadores, y la Facultad de Ciencias Fcondmicas/Centro de Adiestramiento en Servicio.

El concepto Estudio Situacional refiere al entendimiento a fondo del sistema socio~estructural de la
Honorable Camara de Senadores y Programas del Congreso Nacional: sus fortalezas y debilidades y
propuestas puntuales de mejoramiento dirigidos a agilizar, dinamizar y entregar resultados
ruisionales con efectividad y eficiencia.

Al respecto, la referencia fundamental del Estudio Situacional fue la Misién de la Honorable Cémara
de Senadores y Programas del Congreso Nacional: “Legislar y controlar en representacion del pueblo,

mediante una gestion eficients, eficaz y transparente ¥

Se entjende por sistema socio- estructural como las interacciones dindmicas auto organizada de
personas en una organizacién. Esta auto organizacién se basa en patrones de conducta influenciadas
por factores claves, tales como las normativas y procedimientos imperantes, 1as creencias y valores
personales y colectivos, los tipos de emociones personales y colectivos y los estilos de liderazgo. Los
sisternas socio-estructurales organizacionales tienen varios subsistemas, pero una caracterfstica
comtn los define: nadie tiene autoridad sobre la auto organizacion del sistema y nadie tiene control
sobre el sistema. Por lo tanto, construir un diagndstico socio-estructural sobre la premisa de
variables independientes y variables dependientes no se sostiene porque los sistemas son
interdependientes. En otras palabras, identificar culpables de errores organizacionales como
variables independientes o causales y las victimas de esos errores como variables dependientes, es
peligroso. Las virtudes y vicios de una organizacion deben ser entendidas, entonces, dentro del
concepto sistémico socio estructural y ejercer los cambios de mejoras desde esa perspectiva.

Consecuentemente, cualquier cambio a realizarse en el sistema socio- estructural de la Honorable
Camara de Senadores y del Congreso Nacional conllevard resistencias porque las personas
favorecidas por el sistema han afirmado, en el transcurrit del tiempo, territorios de influencia,
relaciones fuertes y privilegios. Introduccion de nuevas politicas, reglas y procedimientos para los
cambios en solifario son necesarics pero insuficientes. Ellos deben ser ejercidos por medio de
liderazgos efectivos y visionarios donde los principios précticos, coraje, paciencia ¥ persistencia son

claves.

Las propuestas de mejoramientos estructurales en este Estudio Sitwacional que afectan cargos ¥
jerarquias para el cumplimiento de la mision institucional estan dirigidas a la simplificacion, la
agilidad y la eficiencia. Asi, la proliferacién de cargos de directores generales, directores, jefes,
encargados y auxiliares encontrados actualmente no son plausibles o convincentes para realizar la
misién de la Honorable Cémara de Senadores y el Congreso Nacional. Consecuentemente, se
propone un minimo de directores general, definidos por la complejidad y problemética de los temas a
atender y el alcance de sus efectos misionales. Est4 basada en la premisa académica probada que todo
control se basa en la efectividad de su alcance. De acuerdo a varios estudios académicos de
investigacién se concluye que el alcance efectivo de una Direccién General es de tres (3) direcclones
como mAximo. Siguiendo este criterio los demés cargos jerdrquicos siguen ese, patrén estractural.
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Los cargos se ordenan por niveles genéricos, de conformidad con el Agrupamiento y Clasificacién de
Cargos anexado al Decreto No. 196/2008 “Por el cual se establece el Sistema de Clasificacién de
Cargos Administrativos y se aprucha la Tabla de Categorias, denominacién de Cargos ¥y
Remuneracién para Organismos de la Administracién Central, Entidades Descentralizadas del

Estado y del Poder Judicial.

Las asimetrias salariales encontradas en el estudio comparativo contra siete (7) instituciones
referentes demuestran una situacién recurrente en todas ellas. El cierre de brechas salariales es una
necesidad para fortalecer un clima de justicia y equidad, sobre todo si se decide implementar un plan
de carrera. En otras palabras, concienciar que los salarios y sus mejoras dependen de los resultados
de desempefio, medidos y retroalimentados de manera continua, y que los cargos son stempre
concursables. Al respecto, disefiar una platatorma de capacitacién sistemAtica para mejorar los
desemperios es fundamental. Se proponen funciones que se articulen en sentido cascada por niveles
genéricos de cargos para aumentar la efectividad de los resultados organizacionales, a niveles altos
de eficiencia. Las necesidades de capacitacion ‘dentificadas se inscriben en el concepto de

“cornpetencias para el desempefio”.

Finalmente, se describen a continuacién los aspectos fundamentales de la Consultoria, desarroilado
en el devenir de los términos acordados, por medio de restimenes por informe, con rigor de sintesis.

1.l RESUMEN PRIMER INFORME

Los resultados del primer informe se enmarcan dentro de los tres puntos definidos en los Términos

de Referencia de 1la Consultoria:

a) Identificar en la noémina a cada funcionario con la descripcion del cargo que ejerce, la funcién
que desempefia y la remuneracion detallada en concepto de salario, bonificaciones, horas extras
y otros beneficios; registros de entrada y salida, carrera administrativa dentro de la institucién.

bh) Identificar a cada funcionario en la direccién, jefatura o unidad en la que presta servicios y
sefialar su relacién de dependencia con un jefe inmediato y personal su cargo.

¢) Identificacién de los bienes de los cuales puede disponer el funcionario a quienes rinde cuenta.

Las variables del Estudio Situacional en este informe fiseron denominadas caracteristicas variables y
los respectivos ajustes se llevaron a cabo por medio de andlisis cruzados en las categorias disefiadas
para el efecto: simétricas, asimétricas y andmalas. Es decir, los resultados del analisis se hacen
simétricos, asimétricos ¥y andmalos por funcionario, en base a la documentacién respaldatoria
proveida por la Contraparte Técnica, designada dentro de los alcances del Comité Senatorial que

atiende la Consultoria.

E1 andlisis se apoy6 sobre dos matrices disefiadas para el efecto y puesta a consideracién del Comité
Senatorial, son:
a) Matriz de cruzamiento y ajustes.

b) Matriz comparativa de los resultados tipc anémalos con la caracteristica variables “registra
entrada/salida” (ver cuadros de descripcion cuantitativa en los Anexos, Tablas 1 al 3).




1.2 RESUMEN SEGUNDO INFORME

Los resultados del segundo informe se enmarcan dentro de los cuatro puntos definidos en los
Términos de Referencia de ta Consultorfa:

a) Identificar los cargos existentes en todos los niveles y su pertenencia para el cumplimiento
de 1a misién institucional.

b} Definir claramente los cargos que corresponden a la carrera administrativa y a los cargos
politicos.

¢) Cuadro comparativo de los cargos y perfiles con relacién a otras instituciones.
d) Estudio y propuesta sobre la pirdmide salarial.

El criterio referencial central para la construccion de los resultados del Segundo Informe fue la
(misién institucional de la Honorable Camara de Senadores, que se describe textualmente: “Legislar y
controlar en representacién del pueblo, mediante una gestion eficiente, gficaz y transparenie

Fn esta linea, se relacionaron los puntos a} y b) de los Términos de Referencia:

a) Cargos totales y separacién de cargos administrativos de los de conduceién politica, sobre un
diseRio de reestructuracién organizacional.

b) Con relacién a cargos politicos y su definicién que los distingue de los cargos administrativos,
se aplicd como criterio el art. 8° del Decreto No. 196 de fecha 29 de agosto del 2008 “Por el
cual se establece el Sisterna de Clasificacion de Cargos Administrativos y se aprueba la Tabla
de Categorfas, denominacién de Cargos y Remuneraciones para Organismos de la
Administracién Central y Entidades Descentralizadas del Estado Paraguayo y del Poder

Judicial”.

Consecuentemente, se identificaron 251 {doscientos cincuenta y uno) cargos de conduccion politica,
que representa el 6% disponible del total de 1406 cargos, correspondiente a la Honorable Cémara de
Senadores y al Congreso Nacional.

La propuesta de diseho estructural separa la pertinencia misional de la Honorable Cimara de
Senadores de los Programas del Congreso Nacional, que se ponderan de no pertinencia misional. Se
describe a continuacién la propuesta de disefio estructural, que descansa sobre tres pilares.

Pilar 1 — Proporcional ~Temporal:

La que efectiviza las labores rutinarias del legislador (asistentes) y las de asesores de alto rango, que
constituyen cargos de confianza con alcance de cinco afios o més (dependiendo de las veces que un
legislador puede ser reelegido) pero sean liberados en términos de contrato una vez finalizado su ©
sus periodos legislativos, de manera a permitir la disponibilidad de contratos vacantes para los
legisladores nuevos que ingresan en cada periodo legislativo.

Pilar ¢ — Legislativa de Carrera:

La que efectiviza las labores de naturaleza legislativa y las de paturaleza administrativa. Ambas
funcionarén por medio de dependencias principales y de apoyo. Debe entenderse que principal y de
apoyo no se consideran como diferencias jerdrquicas sino como distinciones de roles para aumentar
la efectividad de los resultados organizacionales. Las de orden principal (Legislativo ¥
Administrativo) deben:

a) Realizar la planificacion integral de toda la organizacion.



AT

b) Coordinar, comunicar y controlar lo planificado.
¢) Aplicar las regulaciones legales, normas, y procedimientos aprobados

Las de orden principal de Apoyo deben:

a} Proveer productos especificos a los de orden principal para aumentar Ja efectividad de toda el
sistema.

b) Integrarse a la planificacién de toda organizacion.

Pilar 8 - Estructura Patrocinadora:

FEfectiviza las labores de naturaleza patrocinadora, que consiste en proteger, defender o estimular los
valores ciudadanos como la politica y cultura gue permitan ayudar a mejorar la calidad de vida de los

mismos.
La mencionada efectividad de la estructura patrocinadora descansa sobre cuatro plataformas:

1. Patrocinadora Principal: como plataforma de planificacién, regulaciones legales, normas,
procedimientos, coordinacion, comunicacién y control, que recibe productos concretos desde
dos estructuras, una administrativa y otra de apoyo

2. Patrocinadora Administrativa Principal: Estructura con caracterfsticas de productos para
ofectivizar soluciones en la Estructura Patrocinadora Principal

3. Patrocinadora de Apoyo: Optimiza las operaciones diarias.

4 Patrocinadora Adhocratica: Es un tipo de estructura que planifica con la supervision de la
estructura patrocinadora principal, sobre todo en lo que a recursos pablicos se refiere. Es una
estructura muy orgénica con una formalizacién minima en las relaciones, donde priman los
criterios politicos profesionales y culturales. Su razén de ser es la innovacién. Se basa en
equipos interdisciplinarios de expertos que se unen para llevar a cabo un proyecto. La
adhocracia, impulsa la colaboracién, fo que implica trabajos muy especializados, que requieren
de mucha preparacién, fundamentalmente de tipo creativo, donde los especialistas en las
diversas 4reas implicadas gerencian proyectos. {ver Matrices de Pertinencia Misional y
Patrocinadora por Dependencias en los Anexos, Cuadro 7).

Para lograr una definicién més precisa sobre la pertinencia y no pertinencia de los cargos,
primeramente se procedié a evaluar ponderativamente todas las dependencias por medio de las
Matrices de Pertinencia Misional y Patrocinadora. El nimero de dependencias evaluadas
ponderativamente cOmo pertinentes es de 22. Posteriormente, se procedi6 a evaluar también,
ponderativamente, cargo por cargo (1.406 disponibles), basado en la pregunta critica: ¢Es pertinente
para contribuir con la misién institucional? y apoyado por medio de la metodologia denominada
Fvaluacién Ponderativa de Pertinencia de Cargos para el Cumplimiento de la Misién

Institucional.

Asi, el total de cargos actualmente existente en la Honorable Camara de Senadores y Congreso
Nacional es de 1.406. De los cuales 1.009 corresponden a la Honorable Cdmara de Senadores, 365 a
los Programas del Congreso Nacional y 32 Comisionados.

Por tanto, el total de cargos pertinentes evaluados ponderativamente para el cumplimiento de la

misién institucional es de 953 v el total de cargos no pertinentes evaluados ponderativamente para el

cumplimien'to de la misién institucional es de 458, incluyendo los cargos afectados a los tipos
iidionados a otras
e
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Anémalos, a disposicién de la Direccién de Recursos Humanos y a lofv;"\,
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Instituciones, que suman un total de 130. (ver Cuadro Descriptivo de Desglose de Cargos
Pertinentes y no Pertinentes de conformidad con el Agrupamiento y Clasificacion de Cargos segiin
Niveles inserto al Decreto No. 196/2003, en el Anexo, Tabla 5).

Con relacién al estudio comparativo de perfiles contra cuatro (4) instituciones: Ministerio de
Hacienda (MH), Instituto de Prevision Social (IPS), Administracién Nacional de Electricidad
(ANDE) y el Banco Central del Paraguay (BCP) (sin posibilidades de estudiar los manuales de
organizacién y funciones de la Camara de Diputados, porque hasta la fecha de entrega del 2do.
Informe no se habfan recibido), se basé en los niveles genéricos del 1 al 5 del Decreto No. 196/2008.

Los perfiles son propuestos como referencia fundamental, que implica especificaciones de base
superior comin condicionados a todos los cargos pertenecientes a la misma familia de cargos, basado
en el Agrupamiento y Clasificacion de Cargos seglin Niveles, inserto en el Decreto No. 196/2003.
Sobre esta base superior se pueden agregar otros perfiles afectados a un cargo particular, pero sin
suprimir o sustituir la base superior {ver Matriz de Perfiles de Referencia Fundamental en la
Descripcién del Proceso Metodologico Aplicado).

DESCRIPCION DEL PROCESO METODOLOGICO APLICADO

EVALUACIGN PONDERATIVA DE PERTINENCIA DE CARGOS PARA EL CLMPLIMIENTO DE LA MISION INSTITUCIONAL

Estd basada en la premisa académica suficiente que todo control se basa en la efectividad de su
alcance. De acuerdo a varios estudios académicos de investigacién se concluye que el alcance efectivo
de una direccién general esta entre tres (3) y cinco {5} direcciones (entre 12 y 8 variables), con
excepciones justificadas hasta 7. F] alcance efectivo de control de una direccién sobre una
problematica especifica estd entre 8 y 5 variables.

Por tanto, se propone que las Direcciones Generales y Direcciones satisfagan con suficlencia el
principio de complejidad afectada a los cargos de conduccion superior y que dentro de sus procesos
tengan integrados las funciones de planificacién, coordinacién, ejecucion y control. La complejidad
implica la magnitud de la problematica y el alcance de responsabilidad en la atencién, efectividad y
eficiencia organizacional. (Fuente respaldatoria para el anilisis de consultorfa: manuales aprobados
por resolucion)

El piumero tedrico de Direcciones Generales fue de 22 devenido a 7 Direcciones Generales, que

satisfacen con suficiencia el principio de complejidad.

Se propone ¢l siguiente patron numeérico tedrico minimo 3 2 2 2 2 £ 2, con excepciones hasta 5, que
se aplican en los 7 niveles genéricos de cargos:

e 3 Direcciones maximas por cada Direccién General, con excepciones justificadas hasta 5 por
dependencia.

e (ada Direccién tiene 2 Coordinaciones o Jefaturas Superiores como maximo con excepciones
hasta 5.

o Cada Coordinacién o Jefatura Superior tiene 2 Jefaturas Operativas como maximo.

o Cada Coordinacién o Jefatura Superior tiene un méaximo de ¢ cargos profesionales con
excepciones hasta 5.

e Cada Jefatura Operativa que reporta a su Coordinacion o Jefatura Superior tiene 2 cargos
que pueden ser de los niveles 6 y 7 {comprenden los cargos de asistentes técnico
administrativo, auxiliar técnico administrativo y auxiliar de servicio).

En resumen, la propuesta metodolégica se ordend de la siguiente manera:




lams

i~

Se basé en la premisa de 22 dependencias actuales, un (1) Director General por cada
dependencia.

Las Bancadas son auto dirigidas, teniendo en cuenta la naturaleza eminentemente politica de
sus agendas afectadas a los proyectos de leyes que reportan al Lider de Bancada.

Las Oficinas Parlamentarias son articuladas por Jefaturas Superiores que reportan a sus
respectivos parlamentarios.

Se propone que, del cargo Secretario General dependan 2 Secretarfas: Secretarfa Legislativa
y Secretarfa Administrativa y Financiera (anteriormente Secretarfa y Direccién General de
Administracién y Finanzas respectivamente).

Se define ponderacion altamente critica, como la justificacién necesaria y suficiente de la
pertinencia del cargo, para el cumplimiento de la Mision institucional.
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PERFILES DE REFERENCIA FUNDAMENTAL — EVALUACION COMPARATIVA INTERINSTITUCIONAL DE PERFILES

Los Perfiles construidos, derivados del estudio comparativo por instituciones, definido por el
concepto perfil de referencia fundamental. Se define perfil de referencia fundamental, a las
especificaciones de base superior comin a todos los cargos pertenecientes a la misma familia de
cargos correspondiente a cada nivel genérico, desde el nivel 1 al pivel 7. Se pueden agregar Otros
perfiles a un cargo particular sobre la base comiin, pero no se debe eliminar o sustituir la base comin

Cuadro 2.0
Perfiles Comparativos de Referencia Fundamental
Nivel Genérico Porfil de Referencia Fundamental
Formacién: Conocimientos en Administracién Pabica, Proyectos
de Leyes, Ciencias Politicas o afines

Nivel 1:

Experiencia:
Reconocimiento por parte de la ciudadania de contribuciones
significativas en orden social, educativo y comunitario

Conduccién Politica

Familia de Cargos: : ; — -
= Competencias: comportamiento ¢tico demostrado y reconocido

Parlamentarios . . .
( ) por pares, capacidad para debatir y tiderar
Formaciém
Titulo universitario
. Postgrado
Nivel 2: &

Preparacién multidisciplinaria

Conduccidn Superior —
Experiencia

3.5 afios de méritos demostrables y contribuciones institucionales

Familia de Cargos: reconocidas por pares y colaboradores

Competencias:

Capacidad para:

Liderar cambios

Manejar contextos cornplejos
Comunicarse eficazmente
Dirigir equipos

{Secretario General Legisiativo,
Secretario General
Administrativo, Direcciones
Generales y Direcciones)

Formacién:
Titulo universitario
Preparacion multitareas

Nivel 3: Ep——
Experiencia

9.4 afios de méritos demostrables y contribuciones institucionales

Mandos Medios Superiores .
reconocidas por pares y colaboradores

Familia de Cargos: Competencias:
Capacidad para gestionars
(Jefaturas, Coordiraciones y gamblots et
Profesional Superior) ontextos complejos
Capacidad para:

Comunicarse eficazmente
Coordinar inter equipos

Nivel 4 Formacion:
Universitaria en  administracion, Comunicacion, Marketing,
Mandos Medios Clencias Scciales

Administrative y Técnico Experiencia: 1-$ afios de méritos demostrables y contribuciones
institucionales reconocidas por pares y colaboradores
Competencias:

Familia de Cargos: Capacidad de: Autogestion, Negociacion,
Capacidad para: Trabajar en equipo, Manejo de TT, Comunicarse
| (Técnicos, Profesionales I) efectivamente
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’7 Cuadro 2.1

Perfiles Couiparativos de Referencia Fundamental
Nivel Genérico Perfil de Referencia Fundamental
Formacion:
Universitaria
Nivel 5: Estudios en Institutos Superiores

Mandos Medios Operativos | Experiencia;

1-2 afios de méritos demostrables y contribuciones institucionales
reconocidas por pares y colaboradores laborales

Familia de Cargos: Buena comunicacidn

Competencias:

(Jefaturas de Division/Seccion} Capacidad para Trabajar en equipo

Pro actividad demostrada

Manejo de T1
. Formacidn:
Nivel 6: . . o
Fstudios universitarios
Apoyo Administrativo y Experlencm’: .
Técni 1 afio con méritos demostrables
écnico -
Competencias:

Capacidad para trabajar en equipo;
Capacidad de anticipacidn demostrada
Buen manejo de T1

Buen relacionamiento demostrado

Familia de Cargos:

(Asistentes, Secretarias)

Formacién:
Estudios Instituciones Superiores o universitarios
Nivel 7:
Experiencia:
Servicios Auxiliates Seic meses a 1 aflo con méritos demostrables de otras experiencias
laberables
Familia de Cargos:
Competencias:
(Auxiliar Técnico Capacidad para Trabajar en equipo
Administrative, Auxiliar de Capacidad de anticipacién
Servicio} Buen manejo de 1

Buen relacionamiento

ESTUDIO COMPARATIVO INTERINSTITUCIONAL DE LA PIRAMIDE SALARIAL

F1 estudio muestra el comportamiento de los sueldos presupuestados por niveles genéricos de cargos
referidos a siete (7) instituciones: Administracién Nacional de Electricidad (ANDE), Banco Central
del Paraguay (BCP), Congreso Nacional, Honorable Camara de Diputados, Ministerio de Hacienda,
fustituto de Previsién Social (IPS), y Honorable Cimara de Senadores.

Se enfatiza que los rubros analizados no contemplan todas las asignaciones que el personal recibe
(parametrizados en forma diferente en las distintas instituciones estudiadas).

Se destaca que el BCP aparece como la mejor en casi todas las categorfas de cargos genéricos. El
resto de las instituciones presentan un comportamiento bastante parejo

Las brechas salariales por cada nivel jerdrquico presentan las siguientes caracteristicas:

Nivel 1 — Conduccion Politica (Presidente, Vicepresidente, Ministros, Asesor): las brechas son
minimas. Es importante notar que en todas las instituciones estudiadas las brechas salariales

afectadas a un mismo cargo es recurrente.

Nivel 2 - Conduccién Superior (Director General, Director, Jefe de Gabinete, Secretd
Auditor Interno): presentan una gran simetria entre las instituciones estudiadas
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Nijvel 8 — Mandos Medios Superiores (Coordinadeor, Jefe de Departamento, Profesional 1,
Secretario/a 1): presentan asimetrfas. En el cargo Secretario/a se observa hasta 6 diferentes

remuneraciones.

Nivel 4 — Mandos Medios Administrativo y Técnico (Profesional II, Secretario/a II, Técnico): no
presentan asimetrias muy significativas.

Nivel 5 —~ Mandos Medios Operativos (Jefe, Técnico I11, Secretario/a III}: la Honorable Cémara de
Senzdores no presenta cargos en esta categorfa

Nivel 6 — Apoyo Administrativo y Técnico {Asistente Técnico—Administrativo): el cargo
“Asistente Técnico Administrativo” muestra hasta 13 diferentes remuneraciones en el Congreso
Nacional y 16 en la Honorable Cimara de Senadores.

Nivel 7 ~ Servicios Auxiliares (Auxiliar Técnico-Administrativo, Auxiliar de Servicio): solo el BCP
muestra cargos en esta categorfa. (ver Estudio Comparativo Interinstitucional de la Pirdmide
Salarial, Tablas y Graficos descriptivos en el Anexo 9)

1.3 RESUMEN TERCER INFORME
Fl Tercer Informe e Informe Final cierra el Estudio Situacional con los puntos a) y b) de los
Términos de Referencia que se describen a continuacion:

a) Ajustes en la ubicacién dentro del organigrama de los cargos evaluados en el marco de la
metodologia denominada “Evaluacién Ponderativa de Pertinencia de Cargos para el
Cumplimiento de la Mision Institucional”, correspondiente al contenido del Segundo
Informe, en un orden jerdrquico de acuerdo al Agrupamiento y Clasificacién de Cargos
segtin Niveles anexado en el Decreto No. 196/2003. Se despliega la estructura jerdrquica
ajustada de la Honorable Cémara de Senadores y del Congreso Nacional {Organigrama] en
el Anexo, Paginas 33 al 56

b) Necesidades de capacitacién de acuerdo a las funciones que desermpefian. Se recomienda que
las funciones se vinculen en sentido cascada. Es decir, implican no més de cinco funciones de
referencia fundamental o estandares vinculados por orden jerdrquico desde el nivel 1 hasta el
nivel 7, para aumentar el grado de efectividad en los resultados organizacionales a niveles
altos de eficiencia (Misién Institucional).

Por lo tanto, las necesidades de capacitacién derivan de las funciones de referencia fundamental o
estandares, que se inscriben bajo el concepto de competencias de desempefio.

La identificacién de las necesidades se apoya en la lista de Competencias Genéricas elaborada por la
Consultorfa, que clasifica las competencias en tres grandes categorias:

a) Competencias relacionadas con las personas para Gerenciar y Dirigir
b) Competencias relacionadas con la Organizacién

c) Competencias de Autogestion.
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Cuadro 8

Competencias Esenciales Recomendadas por la Consultoria

R

_______ FNCA

T COMPETENCIES RELACIONADAS CON LAS PERSONAS PARA T
1. Establecer Foco: La habilidad para desarrollar y comumicar metas en ¢l marco de la misién

institucional.

2. Proveer Apoyo Motivacional: La habilidad para elevar el compromiso en colaboradores y pares
sobre el trabajo a hacer.

3. Fortalecer 'Lrabajo en Equipo: como miembro del equipo, la habilidad y deseo de trabajar
cooperativamente con otros en el equipo; como Hder del equipo, la habilidad de demostrar interés,
destreza v éxito en lograr que el equipo aprenda a trabajar juntos.

4. Empoderar a Otros: La habilidad de converger confianza en las habilidades de los empleados para
ser exitosos, especialmente, en desafios presentados por nuevas tareas; saber delegar responsabilidad y
autoridad; permitir a los empleados a decidir como lograrin sus metas y resolveran problemas.

5. Gestionar Cambios: La habilidad de demostrar apoyo para la imnovacién los cambios
organizacionales necesarios para mejorar la efectividad de la organizacién; iniciacibn, patrocinacién e
implementacién del cambio organizacional; ayudar a otros para gestionar exitosamente el cambio
organizacional. '

5. Desarrollar a Otros: La habilidad para delegar responsabilidad y trabajar con otros; desarrollar
coaching para desarrollar sus capacidades.

7. Gestionar Desempeiio: La habilidad para tomar responsabilidad por el desempeiio de uno o de los
empleados, estableciendo metas claras, vigilando el progreso contra las metas, asegurando feedback y
enfrentando problemas y conflictos de manera r4pida.

g. Atencién para la Comunicacién: La habilidad para asegurar que la informacién pase a otros quienes
necesitan estar informados. :

5 Comunicacién Oral: La habilidad para expresarse de manera clara en conversaciones e interacciones
con otros.

10. Cormunicacion Escrita: La habilidad de expresarse claramente en los escritos misionales y
administrativos.

11 Comunicacién Persuasiva: La habilidad de planificar y entregar comunicaciones oral y escrita que
produzca impacto y persuada a la audiencia intencionada.

12 Consciencia Interpersonal: La habilidad para notar, interpretar y anticipar lo que concierne a
otros conjuntamente con los sentimientos; corunicar esta consciencia con empatia a otros,

13 Influenciando a Otros: La habilidad de buscar apoyo de otros concernientes 2 ideas, propuestas,
proyectos y soluciones. ‘

14. Construyendo Relacionamientos Colaborativos: La habilidad de desarrollar, mantener y
fortalecer relacionamientos, dentro y fuera de la organizacién, quienes puedan proveer informacion,
asistencia y apoyo.

15 Orientacion hacia el ciudadano y el cliente interno: Ta habilidad de demostrar interés para
satisfacer necesidades de la ciudadania y de los pares ¥ colaboradores como clientes internos de la

organizacion. _ . —— .
PEVENCIS | R ORGANITACION.

1. Diagnosticar y Converger Toformacién: La habitidad para identificar la informacién necesitada
para clarificar una situacién, buscar que la informacién provengan de fuentes apropiadas, y emplear los
cuestionamientos con destreza para derivar la informacion, cuando otros son renuentes a hacerlo.

2 Pensamiento Analitico: La habilidad de enfrentar un problema usando una aproximacion idgica,
sistemitica y secuencial. :

3 Pensamiento Estratégico: la habilidad de analizar Ta posicién politica y organizacional gel Poder
Legislativo considerando las tendencias y potenciales de la ciudadania, Ja prensa y otros factores de
interés como la economfa y las situaciones regionales; identificar fortalezas y debilidades internas
contrz las identificaciones de amenazas y oportunidades externas

4. Experticia Téecnica: La habilidad de demostrar profundidad de conocimiento y habilidades en el
empleo de una técmica determinada.

5 Iniciativa: Identificar qué se necesita hacer antes de ser preguntado o antes que una situacién lo
requiera.

& Fortaleciendo la mentalidad innovadora: La habilidad de desarrollar, patrocinar o apoyar la
introduccién de métodos nuevos o mejorados, procedimientos, productos (con énfasis desde las
divisiones o Estructuras de Apoyo) o tecnologias.

T Orientacién hacia Resultados: La habilidad para Focalizarse sobre los resultados desEAdos:

L4 a0
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estableciendo metas desafiantes, focalizando los esfuerzos sobre las metas y lograrios con suficiencia.

asggurarse que convenios y comprommisos hayan sido satisfechos plenamente.

8. Ajustes de Procesos: Asegurarse que el trabajo propio y de los otros o la informacion esté completa
y exacta, prepara de manera cuidadosa las reuniones y presentaciones, haciendo seguimientos para

9. Decisividad: La habilidad de tomar decisiones dificiles bajo presion.

. Auto Confianza: Fe en las propias ideas y capacidad para ser exitoso, fuerz
posicion independiente frente a fierzas opuestas 0 personas con ideas contrarias.

a de voluntad para tomar

manteniendo el auto control frente a la hostilidad o la provocacion.

2. Manejo del Estrés: La habilidad para mantenerse funcionando de manera efectiva bajo presién y

receptor de conflanza,

3. Credibilidad Personal: Preocupacién demostrada que uno se percibe como responsable, confiable y

modificar las maneras propias de hacer las cosas.

4. Flexibilidad: Apertura hacia diferentes y nuevas maneras de hacer las cosas; fuerza de voluntad para

DESCRIPCION DEL PROCESO METODOLOGICO APLICADO — AJUSTES EN (A ESTRUCTURA DE CARGOS

(ORGANIGRAMA)

El organigrama modelo que se muestra a continuacién sigue el ntmero patrén de la metodologia aplicada para
ponderar la pertinencia de los cargos para su cumplimiento misional institucional $-2-2-2-2., denominada
Evaluacién Ponderativa de Pertinencia de Cargos para el Cumplimiento de la Mision Institucional

(Segundo Informe).

QOrganigrama 1

CARRERA COMPLETADA
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A) — DEFINICIONES APLICADAS AL AJUSTE NECESARIO EN LA ESTRUCTURA DE CARGOS PROPUESTO

Director General, dirige integralmente entre tres (3) y cinco (5) direcciones, con excepciones
justificadas hasta 7 porque la efectividad del alcance de control con relacién a la magnitud de la
problemética {entre 10 y 7 variables) a atender decrece con un mayor alcance y en consecuencia
también decrece los niveles de eficiencia.

Director, dirige, planifica, coordina y controla un nivel de problemdtica {entre 10 y 5 cuya
magnitud involucra y justifica cargos subordinados en cascada directa como jefaturas ¥

coordinaciones superiores.

Jefe Superior, gestiona, comunica ¥ controla un nivel de problemética cuya magnitud involucra y
justifica cargos subordinados en cascada directa como profesionales, secretarios y coordinaciones

Coordinador, realiza actividades superiores metédicamente. El coordinador/a deberia entregar
varios resultados en un tiempo predeterminado (cudndo) y en un lugar predeterminado (dénde).

Encargado, realiza tareas, preferentemente de indole profesional, focalizadas sobre un resultado

especifico. Se la aplica en dos contextos:
a) Cuando no existen cargos subordinados y

b} Cuando reporta a un jefe superior ya que la prelacién de jerarquia de cargos en el nivel 8
(mandos medios superiores), es el siguiente: jefe de orden superior o coordinaciones

superiores
OBSERVACIONES METODOLOGICAS CON RELACION A LOS AJUSTES EN LA ESTRUCTURA DE CARGOS
(ORGANIGRAMA)

Se describen a continuacién las justificaciones argumentales para la introduccién de propuestas de
ajustes en el Organigrama (en la estructura el despliegue del organigrama propuesto se muestran en
el Anexo, Paginas 40 al 63).

e Tl Secretario General, el Director General de Auditoria Interna, y el Director General de
Gabinete de la Presidencia, son los finicos cargos que reportan directamente al Presidente de

la HCS.

e La Direccién General de Auditorfa Interna cruza todas las estructuras: la Misional, la
Administrativa de Apoyo y la Patrocinadora.

e La Direccion General de Desarrollo Institucional y Cooperacién Externa deberfa ser
fortalecida con una estructura més robusta para su cumplimiento misional. Se sugiere
considerar una Direccién de Proyectos Institucionales y una Direccién de Cooperacion

Externa

e La Direccién MECIP deberfa se fortalecida también con una estructura mds robusta para su
cumplimiento misional. Se sugiere considerar coordinaciones para atender cuestiones claves
que contemplan ¢l Marco Legal y Técnico del MECIP

e Se propone un solo cargo de Direccién de Planificacién que atienda a la problemética de
necesidades y recursos para los cuerpos estructurales misional y administrativo

correspondientemente

¢ Se sugiere fusionar los cargos Jefaturas de: Notas recibidas, Notas Remitidas y Mesa de
Entrada de la Direccidén de Gabinete; correspondiente a la Direccién General de Gabjnete de
la Presidencia en una sola denominada: Encargado de Mesa de Entrada
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o  Se extiende el némero méximo (3) de Direcciones por Direccién General a cinco (5) en la
Direccién General Financiera y a cuatro (4) en la Direccion General Administrativa. Los
argumentos justificatorios, en ese orden, son:

» En el primero, las 5 Direcciones propuestas satisfacen de manera integral las
exigencias de la Ley 1535 y al protocolo universal de la contabilidad y las finanzas;

= Fn el segundo, las cuatro (4) Direcciones propuestas satisfacen de manera integral la
naturaleza misma de la administracién.

¢ Se sugiere fusionar los cargos Director de Atencién a Funcionarios Discapacitados y Jefe de
Acompafiamiento a Funcionarios Discapacitados; correspondiente a la Direccion General de
Recursos Humanos en una sola denominada: Coordinador de Atencién y Acompafiamiento a
Funcionarios con Discapacidad, incorporando personal profesional en las dreas de
psicopedagogia y psicologia a fin de dar un mayor acompafiamiento y cobertura a los
funcionarios con discapacidad.

e Se propone fortalecer con una estructura més robusta el cargo Direccién de Bienestar del
Personal, para la atencion de las dreas de salud, Centro de Bienestar Infantil {(anteriormente
guarderfa) y funcionarios con discapacidad que pasan a depender de aquella Direccién.

e Se propone que dentro de cada Comisién Permanente del Senado y las Bancadas, la
Direccién Técnica Legislativa sea reemplazada por la denominacion Asesor de Comisién o
de Bancada, con los énfasis de especializacion en los temas que les competen. Habida cuenta
que existe una Comision Permanente de Estilo Legislativo y se propone reasignar dicha
funcién a un Asesor Multidisciplinario acorde los temas tratados en cada comision.

» Se propone denominar el cargo RR.PP como Profesional de RR.PP, subordinado al Jefe de
Ceremonial y Protocolo de esa direccion.

e Se propone redefinir el cargo Direccién Sala de Sesiones como Coordinacién de Sala de
Sesiones porque su proposito es solamente operativo

e Se propone redefinir y reubicar la Direccién de Central Telefonica como Jefe de Central
Telefénica, subordinado a la Direccién General Administrativa (actualmente subordinado a
la Direccién General de RRITH).

e Se propone redefinir y reubicar el cargo de Director de Hemeroteca 4 Jefe de Hemeroteca,
subordinado a la Direccién. de Publicaciones (actualmente subordinado al Gabinete de la

Presidencia).

e Se propone redefinir los cargos de Directores Generales de los Programas del Congreso
Nacional como Directores, ya que no satisfacen el criterio de complejidad estructural gue.

justifique esa denominacion.

B) — NECESIDADES DE CAPACITACION DE ACUERDO A LAS FUNCIONES QUE DESEMPENAN

Las necesidades de capacitacién se vinculan con las funciones de referencia fundamental que se
proponen conjuntamente. Al respecto, se disefld una articulacién en cascada de las funciones de
referencia fundamental por niveles de cargos desde ¢l nivel 2 hasta el 7. Asi, las funciones permiten

derivar y justificar las necesidades claves de capacitacién. A continuacion, se definen los términos
A5 53
Q
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aplicados en la construccién de funciones

capacitacion.

DEFINICIONES APLICADAS A FUNCIONES Y NECESIDADES DE CAPACITACION

Funcién de referencia fundamental o estindares, actividades patr
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de referencia fundamental o estindares y necesidades de

ones de correlacién en cascada,

desde lo general hasta lo particular, para desempefiar los procesos en los 7 niveles.

Necesidades de capacitacion,
personas para traducirlos en alto desemp

correlacionadas en cascada

Competencias, ia combinacién de conocimientos, destrezas, hab

contribuyen para elevar el desempefio de la persona en el cargo, direccionad

Congreso Nacional y la Honorable Camara de Senadores requieren para

misién institucional

debilidad o ausencia de competencias esenciales por parte de las
efio, que permitan fortalecer la efectividad de las funciones

ilidades y atributos personales que
o sobre resultados que el

el cumplimiento de la

Cuadro 4.0
} L. Tuncién de Referencia Perfil de Referencia Competencias de
1
Nivel Genérico Fundamental Fundamental Referencia Fundamental
Formaciom

Nivel 1:

Conduccién Politica

Familia de Cargos:
{Parlamentarios]

¢ Proponer cambios via
proyectos

e Integrar equipos de trabajo

o Comunicar de tnanera
persuasiva los cambios
institucionales

o Liderar ¢l cambio

Conocimientos en
Administracion Pubica,
Proyectos de Leyes, Ciencias
Politicas o afines

Experiencia:

Reconocimiento por parte de la
ciudadania etc. En su labor
comunitario de pares, clientes y
empleadores u otro interesado
de los méritos por los trabajos
realizados

Competencias:
Comportamiento ético
demostrado y reconocido por
pares, empleadores. Capacidad
para liderar. Manejo de planes
contingentes y administracion
de crisis

o Comunicacién Persuasiva

o [nfluenciar a Otros

o Construir
Relacionamientos
Colaborativos

¢ Pensamiento Analftico

o Credibilidad Perscnal

» Flexibilidad

Nivel 2:

Conduccién Superior

Familia de Cargos:

{Secretario General
Legislativo, Secretario
General
Administrativo,
Direcciones Generales
y Dirvecciones)

» Dirigir los cambios via
proyectos

s Dirigir los procesos
institucionales via
mejoramiento continuo

« Dirigir la gestitn del
desempefio de todos los
procesos

» Comunicar de manera
persuasiva

o Liderar con direccidon
efectiva los cambios y
mejoramiento continuo

Formacién:
Titulo universitario, Postgrado
Preparacién multidisciplinaria

Experiencia:

8-5 afjos de méritos
demostrables y contribuciones
institucionales reconocidas por
pares y colaboradores

Competencias:

Capacidad para: Liderar
cambios, Manejar contextos
complejos, Comunicarse
eficazmente, Dirigir equipos.

s Establecer Foco

* Proveer Apoyo
Motivacional

» Fortalecer Trabajo en
Equipo

s Direcdonar Cambios

& Pensamiento Estratégico

» Orientacién hacia
Resuitados

» Auto Confianza
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Cuadro 4.1
. .. Funcion de Referencia Perfil de Referencia Competencias de
Nivel Genérico X
Fundamental Fondamental Referencia Fundamental
Formaciom

. lonar ios v - R -
Gestionar los carmbios via Treulo wnivergitario, e Egtablecer Foco

Nivel 3: rovectos
12; y' ) | Preparacion multitareas ¢ Empoderar z Otros
e Gestionar el proceso via . .
Mandos Medios . - . Cpwr » Gestionar Cambios
. mejoramiento continuo Experiencia: )
Superiores 94 aftos de MErtos + Gestionar Desempefio

Gestionar los desempefios
del proceso y proyecto

demostrables y contribuciones » Comunicacion Oral:

institucionales reconocidas por
pares y colaboradores

e Orientacion hacia el
cludadano vy el cliente
internc

o Comunicar de manera

Familia de Cargos: )
persuasiva

. ‘e . Competencias:
Liderar con gestion efectiva P

. . . . . .
(Je{atw as, . . . Capamdad para: Gestionar * Diagnosticar y Converger
Coordinaciones los cambios y mejoramiento . . .
’ y continuo cambios, Contextos complejos, Informacion
Profesional Superior) Comunicarse eficazmente, » Decisividad
Coordinar inter equipos
Formacién:
Universitaria en
Nivel 4 s Ejecutar tareas especificas Adrinistracion, Comunicacion,

+ Experticia Técnica

en los proyectos de cambios | Marketing, Ciencias Sociales

Mandos Medios » Fjecutar tareas especificas Experiencia: » [niciativa
Administrativo y parz el mejoramiento 1-3 afios de méritos o Ajustes de Procesos
Técnico continuo del progeso demostrables y contribuciones e Flexibilidad

institucionales reconocidas por

Desempeftar de manera » Pensamiento Anaiftico y

eficiente las tareas de

)

) )

>y oy o3

)

)

)

Yo

Familia de Cargos:

ejecucién
o Comunicacién persuasiva

pares y colaboradores

Competencias:
Capacidad de: Autogestion,

Converger Informacion

» Orientacién hacia

Resultados

Familia de Cargos:

(Jefaturas de

mejoramiento continuo del
proceso

Desempefiar de manera
eficiente las tareas de apoyo
Comunicar de manera

institucionates reconccidas por

pares ¥ colaboradores laborales.

Buena comunicacion

Competencias:
Capacidad para Trabajar en

{Técnicos « Trabajar en equipo Negociacion, Trabajar en
Profesionales) equipo, comunicarse
efectivamente
Manejo de TL.
+ Ejecucién de las tareas Formacién:
Nivel 5: especificas en los proyectos Universitaria « Experticia Técnica
de cambios Experiencia: AR
Mandos Medios  Apovar las ejecucion de las 1-2 afios de méxitos * Inllcw.twa )
Operativos tareas especificas para el demostrables y contribuciones ¢ Ajusjce.s 'de Procesos
& Flexibilidad

» Pensamiento Analftico ¥

Converger Informacidn

« Orientacién hacia

Resultados

Apoyo Administrativo
y Técnico

Familia de Cargos:

{Asistentes)

de cambios

»

Asistir el apoyo las
ejecucion de las tareas
especificas para el
mejoramiento continuo del
Proceso

« Comunicar con efectividad
¢ Trabajo en equipo

1 afic con méritos demostrables

Competencias:

Capacidad para: Trabajar en
equipo, Anticipacion
demostrada,

Buen relacionamiento
demostrado y manejo de T1.

Divigién/ Seccidn) efectiva equipo, Pro actividad
e Trabajar en equipo demostrada, Manejo de T1
* Asistir ¢l apoyo en la Formaci6n: » [niciativa
Nivel 6: ejecucion de las tareas Estudios universitarios » Flexibilidad
especificas en los proyectos Experiencia: e Orientacién hacia

Resultados

* Relacionamiento

Colaborative

e Orientacién hacia el

ciudadano y el cliente
interno

» Credibilidad Personal
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Cuadro 4.2
. L. Funcidn de Referencia Perfil de Referencia Competencias de
Nivel Genérico 3
Fundamental Fundamental Referencia Fundamental
Formacion: ® Iniciativa

» Asistir el apoyo enla
ejecucion de las tareas
especificas en los proyectos

Nivel 7: Estudios Institutos Superiores © | | oy inilidad

Universitarios

e Orientacién hacia

Servicios Auxiliares Experiencia:

de cambios ] . . Resultados
o Asistir el apoyo de la Seis meses a 1 afio con méritos Relaci .
b [ ]
. . oy demostrables de otras elacionarniento
ejecucion de las tareas Colaborative

Familia de Cargos: experiencias laborables

s Orientacién hacia el
ciudadano v el cliente
interno

s Credibilidad Personal

especificas para el
mejoramiento continue del
Procese

Competencias:
{Auxiliar, Técnico Capacidad para: Trabajar en
Administrativo, . . equipe, Anticipacion,
» Comunicar con efectividad quip P

Auxiliar de Servicio) ) . Buen relacionamiento y Manejo
» Trabajo en equipo de TI.

] RECOMENDACIONES FINALES

| Definir €l sistema socio-estructural, fortaleciendo los puntos débiles identificados en el diagnéstico del ler.

Informe, con énfasis los niveles 1y 2 de las categorias Andmalos.

g. Aprovechar los talentos humanos 2 disposicién de la Direccién de Recursos Humanos para reinsertarlos en

funciones o proyectos de necesidades organizacionales.

5. Cerrar las brechas o asimetrias salariales relacionadas a un mismo cargo nivelando gradualmente hacia el

salario superior. Son factores claves para aplicar 1a nivelacion gradual el desempefio y la antigiiedad.

4. Implementar con suficiencia el principio de cascada en la dinamizacién de funciones por cargos agrupados

por niveles genéricos, para aumentar la efectividad de los resultados organizacionales a niveles altos de

eficiencia.
5. Instalar con suficiencia los Programas del Congreso Nacional como Estructura Patrocinadora.

6. Implementar un Plan de Carrera que se inicie en ¢l nivel 5 y se completa en el nivel 2. Un Plan de Carrera

implica un periodo de preparacion que consiste en:
a) definir un tiempo de nivelacién con relacién a los perfiles de referencia fundamental,
b} concienciar que todos los cargos del Plan de Carrera son concursables, ¥
¢) nivelar las brechas salariales.

7 Desarrollar un Plan de Capacitacion sistemdtico para fortalecer los desempefios por medio de las

competencias de referencia fundamental por fimciones.

§. Proponer una alternativa de Fortalecimiento Institucional {ver Anexo, Cuadros 8 al 10} -
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9. Ejercer un liderazgo efectivo basado en los principios coraje, persistencia y paciencia para la introduccién

de los cambios que se proponer.

10.Las 9 recomendaciones finales se justifican con una mirada futura e independiente de los periodos
parlamentarios, de manera a instalar y evolucionar el disefio estructural propuesto conjuntamente con un
plan de carrera solido que garantice el cumplimiento de la misién institucional, donde la separacién de los

cargos de orden temporal, de los de carrera, s clave.
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3 ESTRUCTURA INTEGRAL DE LA CONSULTORIA
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Mesa directiva Actual:

e Presidente: Senador Mario Abdo Benitez

¢ Vicepresidente Iro.: Senador Carlos Filizzola
+ Vicepresidente 2do.: Senador Carlos Amarilla

Comité Senatorial Especial, encargado del “Estudio de perfiles, salarios, cargos, Jfunciones de Jfuncronarios

permanentes y contratados de lo Honorable Camara de Senadores y de los Programas del Congreso Nuacional y

adecuacion de la estructura organizacional y manual de funciones”

e Senadora  Blanca Lila  Mignarro,

Coordinadora
¢ Senadora Blanca Ovelar
e  Senador Silvie Ovelar
+  Senador Carlos Filizzola

Estructura ad hoc de Ia Contraparte Técpica

e Abg Antonio Sinchez
¢ Abg Juan Vera

e Lic. Rubén Vizquez

s Lic. Gloria Amarilla

®  Sr. Ascensién Martinez

Estructura de la Consultoria
Consultor Lider:

e Prof Daniel Gonzilez

Coordinacién General de la Consultoria:

e Prof Blanca Aquino Fornerén

Coordinacién General de Andlisis Documental:

e Prof Laura Penayo

Consultores Principales:

s DProf Francisco Parisi
¢ Prof Abraham Pinazo
s Prof Alvarc Ezequiel

Consultor en Programa Informatico:

e Prof Julio Escurra

» Senador Miguel Lépez Perito

e Senadora Desireé Masi

s  Senador José Manuel Bobeda

s  Senador Eduardo Petta San Martin

Sra. Rosa Garcia

Lic. Marfa Liz Sosa Studotti
Lic, Claudia Penayo

C.P Ruth Rodriguez

Lic. Susana Acufla

L]

»

Consultora en Analisis Estructural:

e Prof Sonia Viveros

Apoyo en Actividades Especificas:

¢ Prof Dorina Azucas

e  Prof Jorge Salcedo

¢ Univ. Sonia Benitez

e Prof Angélica Samaniego
s  Prof Claudia Alé

s Prof. Jorge Gauna

e Prof Ana Marfa Villalba
s Prof Aldo Medina

e Prof Guillermso Cubilia

Coordinacién de Gestién Administrativa

e Prof Rosalva Floreantin
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4 ANEXOS
AL

Cronograma del Informe Final

Al

Resumen por Clasificacién de la Matriz de Cruzamiento y Ajustes

A3

Resumen de tipo Anémalos con las Caracteristicas Variables Registra Entrada/Salida

A 4

Observaciones de los Casos Excepcionales que no realizaron Entrevista

AS:

Casos observados bajo Acta de la Matriz de Cruzamiento de Ajustes con la caracterfstica variables
Registra Entrada/Salida por los Jefes de Dependencia I y II

A 6

Matrices de Pertinencia Misional y Patrocinadora por Dependencias

AT

Cuadro Descriptivo de Desglose de Cargos Pertinentes y No Pertinentes de Conformidad con el
Agrupamiento y Clasificacién de Cargos segtin Niveles Inserto al Decreto No. 196/2003

(R 3

Estudio Comparativo Interinstitucional de la Piramide Salarial, Tablas y Gréficos Descriptivos
e Tabla 6 — Sueldos Maximos, Miniimos y Promedios por Categorias
e Grifico I — Maximos, Minimos, y Promedios Totales vrs. Honorable Cimara de Senadores
e Talbla 7 — Brechas Salariales — Nivel 2
e Tabla 8 — Nivel 5: Mandos Medios Operativos
e Talba 9 ~ Comparaciones mds importantes para el Nivel 6: Apoyo Administrativo y Técnico
A3

Propuesta de Fortalecimiento Institucional de la Honorable Cémara de Senadoresy el Congreso
Nacional. (Paginas 84al 39)

A 10:

Organigramas Propuesto (Paginas 40 al 63)

Wwlez



Al: CRONOGRAMA DEL INFORME FINAL

Cronograma 1

Agosto Septiembre

Agctividades

10111 ]167:6]17]18 |19 (42

Armonizar una contiguracién
organizacional eficaz (organigramas), de
la HCS y los Programas del CN,
focalizado sobre el concepto de carrera
corno meta legitima y meritocrdtica para
el cumplimiento de la misién

institucional.

Disefiar un plan de capacitacion integral
y sistemitica como prerrequisito para

construir carrera

29 |94 125 |26129130i 112 |38 |6 |78 9110

Revision final de los borradores con el
Comité Senatorial

Impresion final del Ser. Informe

Entrega del er. Informe al Presidente

del la HCS y Comité Senatorial

EEST

e

Hi;

A 2: RESUMEN POR CLASIFICACION DE LA MATRIZ DE CRUZAMIENTO Y AJUSTES

Tabla 1

Resumen por Clasificacién de la Matriz de Cruzamiento y Ajustes
Simétrica ' 616
Asimétrica Tipo 1 388
Asimétrica Tipo 2 187
Asimétrica Tipo 3 67
Asimétrica Tipo ¢ 29
Andmalo Nivel 1 32
Anémalo Nivel 2 48
Casos Excepcionales® 39
Total 1408
* Funcionarios que no realizaron entrevista por: maternidad, reposo
médico, vizje por motivos de trabajo o presentar condicién de capacidad
diferente (PCD)

A: 3: RESUMEN DE TiPO ANOMALOS CON LAS CARACTERISTICAS VARIABLES REGISTRA ENTRADA/SALIDA

Tabla 2

Resumen de tipo anémalos con la caracteristica variables registra entrada/salida
(Se tomaron como datos 3 meses: noviembre/ 14, febrero/15 y mayo/15)

Anémalo Nivel 1 » Tl 47 % registran en los 3 meses el marcaje de entrada y
salida
e El 53% registran solo 2 meses de los 3 con el marcaje de
entrada y galida
Anémalo Nivel 2 « Ll 42% registran solo 1 mes de los 8 con el marcaje de
entrada y salida
e FEl 47 %no registran en los 3 meses el marcaje de entrada y
salida

27
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A4 OBSERVACIONES DE LOS CASOS EXCEPCIONALES QUE NO REALIZARON ENTREVISTA

Tabla 3
Observaciones de los Casos Excepcionales que no realizaron entrevista
Reposo Médico 12
Reposo por Maternidad 12
Viaje laboral 5
Duelo 1
PcD 9
Total 39

28

A 5-1 CASOS OBSERVADOS BAJO ACTA DE LA MATRIZ DE CRUZAMIENTO DE AJUSTES CON LA CABACTERISTICA

VARIABLES REGISTRA ENTRADA/SALIDA POR LOS JEFES DE DEPENDENCIA-

Cuadro 6

variables registra entrada/salida por los Jefes de Dependencia

Casos observados bajo acta de la Matriz de Cruzamiento de Ajustes con la caracteristica

jabores.

s Funcionarios que calificaron con la calificacién Simétrica que no ameritan tal calificacidn por no
cumplir con los requerimientos del cargo ocupado por no asistir 2 la oficinz a cumplir sus

s Funcionarics con capacidad diferente

e Funcionarios que no pertenecen a la estructura de la dependencia

e Justificacién de funcionarios que por la naturaleza de su trabajo no registran marcaciones.

A 5-2: CASOS OBSERVADOS BAJO ACTA DE LA MATRIZ DE CRUZAMIENTO DE AJUSTES CON LA CARACTERISTICA

VARIABLES REGISTRA ENTRADA/SALIDA POR LOS JEFES DE DEPENDENCA-II

Tabla 4

Sintesis de la ejecucién de Entrevistas a los funcionarios

Entrevistados en sus lugares de trabajo

Entrevistados fuera de sus lugares de trabajo

Total

262
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A 6 MATRICES DE PERTINENCIA MISIONAL Y PATROCINADORA POR DEPENDENCIAS

-

Cuadro 7.1

Matriz de Pertinencia Misional por Dependencia Honorable Céamara de Senadores

Estructura Misional

Estructura Administrativa

R - . s Administrativa Administrativa de
Nombre de la Dependencia Misional Misional de Apoyo .
- i Principal (EAP): Apoyo (EAA):
Principal (EMP): (EMA) Cargo y Nivel Cargo v Nivel

Presidencia

Secretaria General

Secretaria

Direccion General de Comisiones

Direccion General de Gabinete

Bancadas

Oficina Parlamentaria

Direccion General de Diarios de
Sesiones

Direccion Generat de Digitalizacion
Legislativa

Direccidn General de
Comunicaciones

Direccién General de Auditoria
Interna

Direccion General de
Administracién y Finanzas

Pireccién Gral. de Desarrolo
Institucional ¥ Coop. Externa

Direccion General Financiera

Direccién General Administrativa

Direccion General de Recursos
Humanos

Direcci6n General de Relaciones
Internacionales

Direccién Gral. de Tecnologia dela
Informacién

Direccion General de Seguridad y
Control

Direccion General de Asesoria
Juridica

Direccion General de Ceremonial y
Protocolo

Sale.z
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Comisién Bicameral de
Presupuesto®

Biblioteca y Archivo Central

Direc. Unidad Téc. de Evaluacién.
v Seguim. Gestién Presupuestaria

Comision Nacional de Reforma del
Sistema Judicial

Contisién Nacional de Reforma del
Sistema Penal y Penitenciario

Comision. Bicameral de Economia

_ Social (COBIES)

30
Cuadro 7.2
Matri de Pertinencia Patrocinadora de los Programas del Congreso Nacional
o _ Estructura Estructura Estructura ' Estructura
. Patrocinadora Patrocinadora de Patrocinadora Patrocinadora
Nombre de la Dependencia Principal Apoyo Administrativa Adhocratica
(EPP) (EPAp) (EPAd): (EPAzh):
PARLASUR i '
il i
CONADERNA v

Guarderia®

Fondo de Jubilaciones®

Centro Cultural de Ia Reptblica
(Cabildo)

A 7: CUADRO DESCRIPTIVO DE DESGLOSE DE CARGOS PERTINENTES ¥ NO PERTINENTES DE CONFORMIDAD
CON EL AGRUPAMIENTO Y CLASIFICACION DE CARGOS SEGUN NIVELES INSERTO AL DECRETO NO. 196/2003

Tabia 5

Asesores
Auditor Interno 1
Secretario General 0
Secretario Legislativo 0
Pecretario Adm. Financiero 1
Director General -18
Director -97
Coordinador 12
Jefe Superior -79
Profesional/Encargado 3
Técnico § 45
Secretario -82
Técnico 11 -35
Asistente -138
Auxiliar 52
Auxiliar de Servicio 70
Fune, sin Cargos y Func. -54
Func. Comis. a otras Inst. -32

TOTALES
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A 8 ESTUDIO COMPARATIVO INTERINSTITUCIONAL DE LA PIRAMIDE SALARIAL, TABLAS Y GRAFICOS

31

DESCRIPTIVOS
Tabla 6: Sueldos Masimos, Minimos y Promedios por categoria
boliten | Suporior | Medio | Medio Adm. | Medl ) AT Awilires
pe Y P
CONGHESO NACIONAL | | '
Miximo | 29506.840 | 17.200000 | 10700000 § 11.500.000 7,900,000 5.800.000 -
Minimo 4.500.000 §.800.000 3.600.000 3.500.000 3.700.000 2.600.000 -
Promedio | 17.053420 | 13000000 7150000 | 7.550.000 5.500.000 4.200.000, -
Méximo 1 20.606,840 | 19.300,000 7.700.000 7.700.000 8.000.000 5.400.000 -
Minimo £.500.00¢ 9.700.000 5.500.000 5.500.000 8.000.00C 2,600.000 -
Promedio | 17.553.4;20 14.500.000 6.800.000 8000000 | 4.000.000 -

§.500.000

HONORABLE CAMARA DE DIPUYAD:

Miximo | 20606840 | 19700000 | 11000000 | 9000000 | 7.400000 | 4800000 .
Minimo | 3500000 | 9500000 | 4000000 | 5500000 | 7460006 | 3.000000 -
Promedio | 16563420 | 14600000 | 7500000 | 7250000 | 7400000 | 3950000
i b S o

Miximo | 22000000 | 13.000.000 | 13000000 | 5489500 3061900 -
Minimo | 13000000 | 11134200 | 3979000 | 2810600 - 2.810.600 -
Promedio | 17500000 | 12067.100 | 8489500 | 4.150.00 - 2936250 -
S - — S : S
Miximo | 20500.000 | 13000000 | 9879501 | 6890268 | 4981567 | 3988354 -
Minimo | 17.000000 | 10063000 | 7003920 | 5073327 | 4018839 | 3003717 -
Promedio | 18750000 | 1152500 | Beat7t1 | 6031795 | 500208 | SA%60% | -
e S = e
Méximo | 10451900 | 9978700 | 8089.000 | 6759000 | 5607000 | 4.899.200 . 4.286.00
Minimo | 10451900 | 8554900 | £080900 | 6141100 | 5350311 | 4356800 | 2061800
Promedio | 10451900 | 9266800 | 5080500 | 6450050 | 5483155 | 4538000 | 3173500

Miximo | 34466.633 | 27.000.000 22.637.000 15.000.000 15.000.000 13.500.000 | 8.300.000
Minime | 32330.100 | 20.200.000 13.200.000 10.300.00G 10.300.00G 4.000.000 | 6.300.00C
E]__-_o_medio 33.398.367 __23.500.000 ‘ 17.918.500 12.650.000 12.650.000 8.750.Q00 648007000:
R e e o
Maxime | 34466633 | 27.000.000 22.637.000 45.000.000 15.000.000 13.500,000 | 8.300.000
Minimo 3.500.000 8.554.500 3.600.000 2.810.600 2.600.000 -

Promedio | 15700046 | 13451743 8.529.365 £§.549.848 5.682.058 4800232 | 3.344321
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Grafico 1: Maximos, Minimeos y Promedios Totales vrs.
Honorabie Camara de Senadores
e To1ad MGNIINC mussTra wasdvere Total MNIMo muasira s Total del Promedio muestra

everpete MARKENO Saradoras s MmO Senadores ey Framedio Senadores

i TE—

A B: Cr Mande D: Mando E: fMando F: Apoyo 5: Servicios

Conduccion  Conduccidn nedio medio Adm.y fMedio Adrry, y Técn.,  Auxiiares
Poiftics Superior Superior Técrn. COperativo

Tabla 7: Brecha Salarial - Nivel 2

Instituciones CN HCS HCD BCP MH

7200000 | 39300000 | 19.700.000 | 27.000.000 -
16.800.000 | 17./00.00C | 18.300.000 -
16400000 | 16.500000 { 17.700.000

DIRECTOR GENERAL T5.500.000. | 15.500.000 | 17.000.00C - -
- 15.000.000 - - -
- 15.300.000 - - -
- 14.800.000 - - -
15800.000 | 15.700.000 | 13.500.000 - 13.000.000

15.000.000 | 14.500.000 | 12.700.000 - -
14400000 | 14400.000 | 11.800.000 - -
TA000.000 | 14.200.000 | 11.000.000 - -
73900000 | 15.900.000 | 8.500.000 - -
13,500,000 | 13.700.000 - - -
13.400.000 1 13.600.000 - - -
13.400.000 1 13.500.000 - - -

T3000.000 | 73.000.000 - - -
DIRECTOR 12800000 | 12.700.000 - - -
13.760.000_|_12.300.000 - - -
72300000 | 12,000.000 . . -
12.000.000_| 11600000 X : :
700000 | 11.300.000 - - -
11,600,000 | 11000000 - - :
TT.500.000 | 10.500.000 : - -
11300000 | 9800000 : - -
11200000 | 9.700.000 - - -
10.700.000 - - - -
. : T9.300.000 : TT 134200
COORDINADOR GENERAL - - 17.700.000 - :
- - 13.000.000 : .
TTS00000 - 72000000 - -
COORDINADOR 10000000 - - - -
| 5.800.000 - -
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Tabla 8: Nivel 5: Mando Medio Qperativo

Cargos Congreso BCP Hacienda
- - 5.000.000
TECNICO (I) 7.400.000 7.800.000 -
- 3.700.000 -

Tabla 9: Comparaciones mas importantes para Nivel 6: Apoyo Administrative y Técnico
Cargo Congreso Senadores Diputados Hacienda
5.800.000 5.400.000 4,900,000 3,061.900
5.400.000 5.206.000 4,500,000 2.957.300
5.200.000 £.000.000 4.100.000 2.810.600
5.190.000 4.800.000 3.300.00C -
5.000.000 -4.400,000 - -
4900000 4,200,006 -
4.800.000 4,100.000 -
ASISTENTE TECNICO 4,700.000 4.000.000 - -
ADMINISTRATIVO 4.500.000 3.800.000 - -
4.400.000 3.500.000 - -
3.300.000 3400.000 -
3.100.000 3.100.000 -
3.000.000 3.000.000 -
- 2.800.000 -
- 2,800.000 - -
- 2.600.000 - -
4.300.000 - 3,700.000 -
4.200,000 3.500.000 2
4,700.000 - 3.190.008 -
4,000,600 - 3.000.000 -
3.900,000 . - -
3,800.000 - -
AUXILIAR DE SERVICIOS 3,700.000 - -
3.500.000 -
3.400.000 - - -
2.900.000 - - -
2.800.000 - - -
2.700.000 - - -
2.600.000 - - -
5.800.000 5,400.000 4.800.0C0 3.061.200
5.400.000 5.200.000 4.500.000 2,957.300
£.200.000 5.000.00¢ 4.100.000 2.810.800
5,160.060 4.800.000 3.300.000 -
5.000.000 4.400.000 z -
4,900,000 4,200.000 - -
4.800.000 4.100.000 - -
ASISTENTE TECNICO 4.700.000 4.000.000 -
ADMINISTRATIVO 4,500,000 3.800.000 -
4,400.000 3.500.0G0 - -
3.300.000 3.400.000 -
3.100,000 3.100.000 -
3,000,000 3.000.000 - -
- 2.990.000 - -
- 2.800.000 - -
- 2.60C.000 -
' 4.300.000 - 3.700.000
AUXILIAR DE SERVICIOS .900.000 300,000
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“en que la innovacién marca la pauta del cambio en Ia organizacion. P

34

A 9: PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL DE LA HONORABLE CAMARA DE SENADORES Y EL
CONGRESO NACIONAL

INTRODUCCION

En el actual escenario de globalizacién, la fuerza de trabajo, es decir su capital hurnano, aunado a su
productividad en cualquiera de los paises constituye un factor clave para su crecimiento y desarrollo
econémico sostenido y su competitividad.

La experiencia empirica demuestra que el desarrollo de los paises no se explica Gnicamente por el uso
intensivo de factores como el capital y el trabajo, sino que se entiende en buena medida por el uso de
las mejores practicas, tecnologfas, innovacién, inversién en investigacién y desarrollo, y de su capital
humano, sutnado a su capacidad de gestién, tanto privada como pliblica.

Desde la perspectiva de lo pablico, no solo resulta relevante generar condiciones en el entorno
favorable para la fuerza de trabajo en cualquier tipo de organizacién, sino que ademés, innovar su
modalidad de desempefo, emprendimiento que hoy dfa es todo un desafio, pero que también es el
cimiento para una mayor eficiencia en el sector piblico. Por otro lado, durante las Gltimas décadas
hemos evidenciado profundos camblos en nuestra sociedad, donde hemos transitado desde una
ciudadanfa mas bien reactiva, hacia una que es exigente, organizada, informada y con tdeas y que
tiene propuestas diversas y exigencias dindmicas.

Ser mis eficientes v atender las demandas de la ciudadania representa desafios miltiples y complejos
para el Estado y los gestores pablicos. En efecto, desempefiarse frente a este escenario requiere
necesariamente de una evolucién de nuestro sector ptblico y su gestion desde la tradicional
estructura y organizacion burocratica wweberiana hacia una estructura distinta, que debe ser flexible y
proactiva, con mayor capacidad de gestién y de reaccién frente a los nuevos requerimientos,
generando instanclas que permitan una activa participacién cisdadana con sus propuestas e ideas y
capaz de anticiparse, abordando eficientemente en calidad, oportunidad y los nuevos desafios a los

que se enfrente.

La innovacién es un medio de gran efectividad para afrontar estos retos piblicos, tanto en materias
econérmicas como sociales y crear con ello valor pablico.

Por tanto, la presente propuesta esta orientada a proponer un modelo que permita estandarizar los
perfiles y descripciones de cargo, con base en las mejores practicas, obedeciendo al proceso
administrativo, y evitar contar con diversas tipologias que hacen compleja dicha tareas, en una época
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