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Resumen
El objetivo del presente estudio condujo al analisis de las medidas politicas adoptadas en el
Ecuador, en materia salarial del sector publico, comprendidas dentro del periodo 2004-2017,
con énfasis en el periodo del 2007 — 2017, debido a que en esta etapa se tomaron decisiones
que permitieron la unificacion, homologacion salarial, la fijacion de tablas desarrolladas y
propuestas por el Ministerio del ramo y aprobadas por el gobierno de turno, asi como la
reestructuracién de los componentes remunerativos del servicio publico. Este trabajo se
realiz6 utilizando la metodologia de la revision sistemética, arrojando como resultados
principales la existencia de cuatro ejes fundamentales que influyeron directamente en las
politicas salariales, los mismos que son: la reduccion de la dispersion salarial, la desaparicién
de los sueldos dorados, la regulacion de la franja salarial por mandato legal y, finalmente, la

articulacién de la organizacion del trabajo con la gestion de las remuneraciones.
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Abstract
The objective of this study led to the analysis of the political measures adopted in Ecuador,
regarding salary matters, contemplated in the 2004-2017 period, with emphasis on the data
corresponding to the 2007-2017 decade, because at this stage decisions were taken that they
allowed the unification, homologation of salaries, fixing of salary tables developed and
proposed by the Ministry of the branch and approved by the government of the day, as well as
the restructuring of the public service remuneration components. This work was carried out
using the methodology of the systematic review, throwing as main results the existence of
four fundamental axes that directly influenced the salary policies, the same ones being: the
reduction of the wage dispersion, the disappearance of the golden salaries, the regulation of
the salary range by constitutional mandate and, finally, the articulation of the organization of
work with the management of remuneration

Keywords
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A partir de la implementacion de los procesos de reforma y modernizacién administrativa en
América Latina, en los decenios de los 80’s y 90’s del siglo XX, la gestion de recursos
humanos, especialmente la gestién de remuneraciones, se han constituido en elementos claves
dentro de andlisis de las diferentes burocracias de la region. En el caso del Ecuador, el analisis
de estas retribuciones se caracteriza por tres etapas claramente definidas en estos Gltimos
anos.

La primera etapa surge como parte de la heterogeneidad suscitada entre finales del
siglo XX y el afio 2003, resultante de varias decisiones de la politica publica que generaron
compensaciones diferenciadas en las organizaciones publicas ecuatorianas. En la segunda
etapa, entre 2003 al 2007, se buscO corregir las mencionadas distorsiones a través de una
reforma normativa que generd un proceso de unificacion y homologacion, y acogié sistemas
cerrados de compensaciones (escalas remunerativas con puntos fijos). Un tercer analisis surge
a partir del 2007, cuando se consolida el sistema de escalas con valores (nicos y se proponen
componentes remunerativos adicionales, como consecuencia de un mayor protagonismo en el
rol de rectoria y regulacién en las politicas remunerativas del sector publico por parte del
Gobierno Nacional.

En este sentido, la presente investigacion se enmarca en el andlisis de las decisiones
que en materia de regulacién remunerativa se propusieron para el decenio 2007 al 2017. Este
articulo estd organizado de la siguiente forma: la primera seccién realiza una revision de
algunos autores sobre los condicionantes de los regimenes remunerativos; la segunda seccion
se describe tres momentos en las reformas del sistema remunerativo del servicio publico
ecuatoriano, considerados entre el 2003 al 2017; la siguiente seccion presenta la metodologia
a través de la descripcion de los componentes utilizados; la cuarta seccién presenta el
resultado de la implementacion de las decisiones en politica remunerativa; y, finalmente la

ultima resume las conclusiones y propone algunas lineas de trabajos futuros.

Sistemas remunerativos

A partir de la implementacion de los procesos de reforma y modernizacion administrativa en
América Latina, la gestidn de recursos humanos se ha constituido en un elemento clave de las
burocracias de la region. Algunas miradas reflexivas han propuesto la adecuacion de la
burocracia a un modelo gerencial de gestion, fundamentado en el fortalecimiento y

profesionalizacion de los empleados publicos, la flexibilizacién de las reglas, mayor
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capacidad de autonomia en las decisiones, la generacion de metas de gestion y una mejor
remuneracion (CLAD, 1998, 2010).

En este sentido, el modelo sociotécnico considera a la gestion del talento humano
como parte de un entramado de dimensiones organizacionales (Kast & Rosenzweig, 1988).
En éste se describe un conjunto de insumos que son procesados en subsistemas internos y
externos, incluyendo a los recursos humanos, y que cuentan con salidas organizativas
(productos y servicios).

Asi mismo, una mirada de caracteristicas politico-cultural permite analizar a las
organizaciones, y las personas que trabajan en ellas, como realidades politicas. En ellas,
existen diversos actores que tienen sus propios objetivos y despliegan un conjunto de
estrategias en funcién de su capacidad de control de recursos y de su influencia en la toma de
decisiones. De acuerdo al criterio de Morgan (1990), es importante considerar que los
pardmetros culturales son elementos reconocibles que facilitan la cohesion social al interior de
la organizacion.

Ramio y Salvador (2014) afirmaron que, la institucionalizacion de la gestion de
recursos humanos en ambitos publicos supone la atencion a un conjunto de reglas de juego,
formales e informales, que condicionan las relaciones entre una organizacién y sus
empleados. Estas regulaciones estan sujetas a un refuerzo mutuo ejercido entre ellas, que
puede explicar su configuracion y las resistencias posibles al cambio. En este sentido, las
remuneraciones constituyen elementos que influyen poderosamente en los sistemas de
servicio civil y tienen la capacidad de generar una “radiografia” de las politicas publicas
reales que son asumidas en las burocracias estatales (Hintze, 2001, 2002). Su relacion
impacta otros procesos como es el caso de la carrera profesional, el reconocimiento al mérito,
la generacidn de incentivos y la profesionalizacion.

La estructura remunerativa se encuentra formada por un conjunto de componentes, que
consideran valores minimos y maximos (pisos y techos salariales). Estas variables conllevan
un grado de jerarquizacion funcional, con diferencias en los distintos niveles salariales. Dicha
retribucion puede considerar caracteristicas de un modelo cerrado, con un componente basico
fundamentado en una escala especifica; o se puede constituir en un modelo abierto, con
retribuciones complementarias y variables; e, incluso, se puede dar el caso de tener una
combinacion con caracteristicas fijas (especificas) y variables (acorde a diversos criterios).

Sin embargo, es importante tener en cuenta que siempre deben predominar los conceptos
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fijos, ya que el objetivo del sistema retributivo resultante es promover la estabilidad, pero
también la rigidez (Rami6 y Salvador, op. cit.).

De acuerdo con Hintze (2001), entre las caracteristicas que se deben tener en cuenta
dentro de los sistemas remunerativos son:

i. Regularidad, relativa al crecimiento salarial en funcién de la responsabilidad y la
calificacion personal requerida;
ii. Equidad, que implica distincion evidente entre niveles mayores y menores de
responsabilidad,;
iii.  Congruencia, en relacion al mercado de trabajo;
iv.  Motivacion, como impulsores del desarrollo la carrera y
v.  Meérito

Cabe sefialar que, la gestion de la politica remunerativa presenta efectos secundarios
como son los motivacionales, integradores e incluso macroeconémicos, llegando a la
afectacion del tamano del gobierno o “del Estado”.

Por lo tanto, la politica remunerativa debe ser vista como medio de compensacion,
atraccion y motivacion de los empleados de una organizacion pablica. Sin embargo, es
importante considerar que, la capacidad y autonomia para la utilizacion de las
remuneraciones, como una politica de talento humano en las administraciones publicas, esta

intimamente relacionada con el modelo desarrollado en la funcién publica.

Revision del Sistema Remunerativo en el servicio publico ecuatoriano

Reformas desde el 2003 al 2007

Antes del afio 2003 fue evidente la heterogeneidad que, en cuanto al &mbito remunerativo,
mantenian las distintas organizaciones publicas en el Ecuador (lacoviello, 2014; Oszlak,
2008). La existencia de una multiplicidad de componentes salariales aprobados en afios
anteriores y de forma individualizada por la instancia reguladora, conocida como el Consejo
Nacional de Remuneraciones CONAREM, gener6 una amplia dispersion salarial. Como
resultado, se instauré una diferenciacion notable en la estructura remunerativa interna y se
promovid ciertas limitaciones a la competitividad externa, incluso entre organizaciones del
mismo Gobierno Nacional. Esta situacion se torn6 evidente al comparar los sistemas
remunerativos de los niveles gerenciales, y de conduccién publicos con sus similares en el

sector privado.
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Otro de los factores que se pudo apreciar en aquella época fueron las amplias
libertades para la definicion de escalas remunerativas de varias agencias y empresas que no
pertenecian al Poder Ejecutivo, y, en su mayoria, eran financiados por los recursos del
presupuesto nacional.

, existieron tres componentes salariales definidos, los cuales se estructuraban de la siguiente
forma: (Ver apéndice)
. Componentes del puesto, donde se consideran:
Sueldo Baésico;
Salario Bésico;
Bonos por responsabilidad;
Gastos de representacion;
Gastos de residencia;
Otros de similar naturaleza;
. Componentes de la persona, donde se detallaban
Afios de servicio;
Titulo Académico;
Educacion;
Componentes familiares;
Desarrollo Profesional; y,
Otros de similar naturaleza.
. Componentes legales/sociales:
Décimo tercero;
Décimo cuarto;
Décimo quinto;
Décimo sexto;
Pecuniario;
Costo vida;
Comisariato;
Bono trimestral;
Bono por el dia del servidor publico; y,

Otros de similar naturaleza.
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A fin de reducir esta disparidad salarial, en el afio 2003, se reformo el marco
normativo nacional, considerando la influencia de los compromisos asumidos con organismos
internacionales de crédito. Estas reformas buscaban la racionalizacion de los salarios, el
fortalecimiento de la institucionalidad y la meritocracia, consolidar una serie de prohibiciones
para el ejercicio de puestos o cargos publicos (nepotismo, reingreso y el derecho a la huelga)
y la formalizacion de instrumentos para la reduccioén de la burocracia (indemnizacion y
jubilacion) (Echebarria, 2006).

De esta manera, por medio Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y
de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico —-LOSCCA, se
instauraron dos procesos importantes de la reorganizacion salarial. Por un lado, la unificacion
generd una remuneracion mensual unificada (RMU), resultante de la sumatoria de todos los
ingresos que en un afio recibia un servidor publico divida para doce. Se exceptuaban ciertas
compensaciones como el décimo tercer sueldo (bono navidefio), el décimo cuarto sueldo
(bono escolar), los viaticos y las horas suplementarias y extraordinarias.

Por otro lado, la homologacion salarial requirié dos acciones principales. A través de
la primera se determiné una metodologia de valoracién de puestos por factores, atados a una
escala de remuneraciones fijas por niveles. En este sentido, para cada nivel o grupo
ocupacional estuvo asignado un rango valorativo y una (nica remuneracion.
Complementariamente, durante el 2005 y 2009, se programaron aumentos salariales anuales.
Este mecanismo procuraba reducir las brechas remunerativas entre puestos de similar
valoracion. Este proceso estuvo a cargo de la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de
Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Publico, SENRES, organizacién publica
creada por la LOSCCA, que reemplaz6 al CONAREM.

Dentro de los componentes Unificados a la RMU tenemos: (Ver apéndice)
o Sueldo Baésico;
o Bono responsabilidad;
o Gastos representacion;
o Gastos residencia;
o Subsidio por afos servicio;
o Titulo Académico;

o Bonificacion Trimestral;
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o Décimo quinto;
o Décimo sexto;
o Pecuniario;
o Costo vida;
o Comisariato;
o Bono dia servidor publico;
o Bono profesional;
o Subsidio educacion;
o Subsidio familiar; y,
o Otros de igual naturaleza.
Los valores que no integran la RMU son:
o Décimo tercero;
o Décimo cuarto;
o Vidticos;
o Subsistencias;
o Dietas;
o Horas extraordinarias y suplementarias;
o Encargos y subrogaciones;
Dentro del Cddigo del Trabajo
o Vacaciones (bono);
o Compensacion por Fallecimiento
o Subsidio para Guarderia
o Bono productividad (individual e institucional)
o BONOS5, 10, 15, 20, 25 ANOS
Un dltimo elemento, constituye la generacion de regimenes especiales salariales, descritos
acorde a la LOSEP, por considerar a ciertos puestos con caracteristicas especiales. Entre ellos
se consideran:
1) Fuerzas Armadas,
i) Policia Nacional,
iii) Servidores de la Asamblea Nacional,
iv) Servidores de los Gobiernos Subnacionales,

V) Servidores de la Funcidon Judicial y otras funciones, y
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vi) Otros organismos del Sector Publico Ecuatoriano.

Reformas a la normativa remunerativa desde el 2007 al 2017
Entre el 2007 al 2017, las reformas a la normativa remunerativa estuvieron presentes en la
agenda politica del Gobierno Central, mas que en su agenda institucional. En este sentido

fueron evidentes tres etapas importantes.

a. Primera etapa: Restricciones iniciales

Desde el 2007 al 2010, mientras se encontraba vigente la LOSCCA y al amparo de una
Constitucion Politica de la Republica publicada en el afio 1998, se emite el Decreto Ejecutivo
N° 3 (2007) y el Mandato Constituyente N° 4 (2008), que procuran restaurarle al Gobierno
Nacional la capacidad de regulacion del sistema remunerativo a nivel del sector publico. En
este sentido, las decisiones se orientaron a la reduccion del 50% de las remuneraciones de los
puestos de nivel de direccion, conduccion y de gestion politica y administrativa de todas las
instituciones del sector publico (puestos del nivel jerarquico superior). Se incluyeron reglas
para limitar a las remuneraciones por debajo de las que se pagan al Presidente de la
Republica, con excepciones eran aprobadas por el Primer Mandatario.

Asi mismo, a través del Decreto Ejecutivo N° 287 (2007) se expidieron un conjunto de
normas de austeridad y control del gasto publico, entre las cuales se destacé la limitacion de
trabajo de empresas tercerizadoras en las instituciones publicas y la prohibicion para recibir
agasajos o condecoraciones por cumplimiento de deberes oficiales dirigidos a los ministros y

secretarios de estado.

b. Segunda etapa: Reforma Normativa
Una segunda etapa se expresa a través de la expedicion de la vigésima primera Constitucion
de la Republica (2008) y la derogatoria de la LOSCCA por la Ley Organica del Servicio
Pablico, LOSEP (2010). A través de esta normativa se definen cambios en el sistema
remunerativo que incluyen:

i) La consolidacion de la rectoria, regulacion y el control salarial del sector publico

por parte de la Funcion Ejecutiva;
ii) El establecimiento de un sistema de componentes monetarios y ho monetarios y un

control presupuestario a cargo del organismo de las finanzas publicas; v,
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iii) La continuidad en la aplicacion de escalas remunerativas (con valores fijos) que
son de uso general por parte de todas las instituciones publicas; y, la ampliacién
del espectro de control con otras agencias y regimenes especiales de personal.

En una primera parte, la consolidacién de las facultades legales en materia salarial
inicia con la transformacion de la SENRES en el Ministerio de Relaciones Laborales, por
efecto de la LOSEP. Dicha organizacion tuvo el apoyo politico para emprender la generacion
de distintos instrumentos que permitieron ajustes remunerativos. Ademas, la construccion de
una agenda de reforma salarial tuvo la participacion de otros importantes actores como la
Presidencia de la Republica, la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, la
Secretaria Nacional de la Administracion Publica y el Gabinete de Ministros (lacoviello,
2014). Adicionalmente, en esta época se contd con una mayoria del partido gobernante en la
Asamblea Nacional, que permitié que toda iniciativa aprobada por la Presidencia de la
Republica y el Ministerio de Relaciones Laborales sea efectiva.

Maés tarde, ciertas decisiones sobre aumentos remunerativos (con énfasis en los que se
referian a la Funcion Ejecutiva), se encontraban en el ambito del Comité de Gestidn Publica
Interinstitucional, conformado por instituciones del Gobierno Nacional: la Secretaria Nacional
de la Administracion Publica (SNAP), el Ministerio del Trabajo, la Secretaria Nacional de
Planificacion y Desarrollo (SENPLADES) y el Ministerio de Finanzas.

En un segundo aspecto de esta reforma, a través de la LOSEP se define una estructura
remunerativa para el sector publico, que mantiene un conjunto de componentes monetarios

(fijos y variables) y no monetarios, propios de los sistemas abiertos. (Ver apéndice)

c. Tercera Etapa: Consolidacion de las facultades de rectoria y regulacion

La tercera etapa seria la aplicacion de resoluciones o acuerdos ministeriales por parte del
actual Ministerio de Trabajo, que le permiten regular con mas detalles los distintos aspectos
remunerativos contemplados en la ley. Esto incluye la generacion de regimenes especiales
remunerativos (escalas diferenciadas); la aplicacion de estudios de evaluacion y control sobre
las instituciones de la Funcién Ejecutiva; la generacion de auditorias remunerativas ex post
para empresas publicas; vy, la planificacion de las remuneraciones afio a afio. (LOSEP, 2010).
También se considerd la aplicacion de Consejos Consultivos para instituciones especiales

como la Contraloria General del Estado, la Banca Publica, el Servicio de Rentas Internas,
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entre otros. Cabe sefialar que, por excepcidn, no se consideraron en este proceso de aplicacion
a las empresas publicas.

Es importe sefialar que, todo aumento o cambio remunerativo (monetario o no), de las
instituciones publicas debe realizarse previo dictamen (aprobacion) del Ministerio del
Trabajo, y dictamen presupuestario del Ministerio de Finanzas. En ciertos casos, como los
Gobiernos Subnacionales sus valores consideraran aprobacion por parte de sus Organos

colegiados internos, y el informe favorable de la unidad financiera.

Metodologia
Esta investigacion considero la utilizacion de la metodologia de revision sistematica. Para ello
se plante6 una pregunta de revision que identifica las distintas medidas de politica pablica
remunerativa en el sector publico. A continuacion, se definieron fuentes documentales de
bdsqueda, realizando una revision diacrénica retrospectiva de las normativas remunerativas,
asi como una revisién de la bibliografia relacionada, con énfasis en informacion de las
organizaciones publicas. Los datos remunerativos recopilados permitieron escoger a dos casos
de estudio: la Escala Nacional de Remuneraciones y a la Escala Nacional de Remuneraciones
para el Nivel Jerdrquico Superior. Se reconoce la generacion de escalas sectoriales y
especiales, mismas que se observaron como sistemas remunerativos particulares, como en el

caso de los gobiernos auténomos descentralizados o las empresas publicas.

Resultados
Desde el 2003 y fruto de los procesos de unificacion y homologacion salarial, el Ministerio de
Trabajo establecio el formato de escalas remunerativas para compensar a las y los servidores
publicos. En este sentido, se emitieron y estan vigentes dos escalas principales. La primera es
conocida como Escala del nivel jerarquico superior NJS, conformada por diez grados, a
través de la cual se regula la RMU de los puestos de direccion y conduccion politica y

administrativa del Estado.

En la tabla No. 2 se presenta un resumen de las escalas remunerativas desde el afio 2004 al
2017, correspondiente a las autoridades politicas y administrativas del nivel jerarquico

superior.
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Tabla 1
Escalas Nacionales de Remuneraciones para el Nivel Jerarquico Superior

Grados  2004®  2007®  2008®  2008®  2009®  2010® 20117  2012®  2015® 201749

10 8.000 4.250 5.000 5.000 5.450 6.000 6.600 6.957 6.261 5.635
9 6.680 4.200 4.900 4.900 5.000 5.760 6.336 6.679 6.011 5.410
8 5.560 4.150 4.800 4.800 4.830 5.280 5.808 6.122 5.510 4.959
7 4.670 4.100 4.670 4.670 4.705 4.805 5.280 5.566 5.009 4.508
6 3.885 3.750 3.885 3.885 3.935 4.320 4.752 5.009 4.508 4.057
5 3.220 3.220 3.220 3.220 3.240 3.600 3.960 4174 3.798 3.418
4 2.700 2.700 2.700 2.700 2.745 2.880 3.168 3.339 3.038 2.734
3 2.250 2.250 2.250 2.250 2.280 2.400 2.640 2.783 2.588 2.418
2 2.100 2.140 2.190 2415 2.546 2.368 2.368
1 1.850 1.850 1.850 1.850 1.870 1.920 2112 2.226 2.115 2.115

Denota una vision retrospectiva 2004 — 2017 de las escalas de remuneraciones del nivel jerarquico superior
(Autoridades Nacionales de todo el sector publico)

(1) Resolucion de la SENRES N° 2004-81, R.O. 374, 9 de julio del 2004.

(2) Resolucion de la SENRES N° 2007-07, R.O. N° 19 de 9 de febrero del 2007.

(3) Resolucion de la SENRES N° 2008-11.

(4) Resolucion de la SENRES N° 2008-156.

(5) Resolucion de la SENRES N° 2009-65, R.O. 568 de 13 de abril del 2009

(6) Acuerdo Ministerial N° 10, R.O. N° 128 de 11 de febrero de 2010

(7) Acuerdo Ministerial N° 2011-20, R.O. N° 383, 11 de febrero del 2011

(8) Acuerdo Ministerial N° 2012-25, R.O. N° 660, 13 de marzo del 2012

(9) Acuerdo Ministerial N° 2015-40, Quinto S.R.O. N° 448 de 28 de febrero de 2015
(10) Acuerdo Ministerial N° 2017-152, R.O. N° 102 de 18 de octubre de 2017

Como se puede observar el proceso de unificacion y homologacion salarial dio como
resultado una escala nacional de remuneraciones para los puestos que se encuentran en el
nivel jerarquico superior. Aqui se encuentran las RMU de los cargos de las principales
autoridades politicas y administrativas del Estado. El proceso ha sido historico desde el afio
2004, y ha contado con varias reformas realizadas en su estructura, dependiendo de las

posibilidades de financiamiento que, en su momento, tenia el pais.

En la tabla No. 3 se indican las escalas nacionales de remuneraciones para cada uno de los

niveles.
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Tabla 2
Escalas Nacionales de Remuneraciones para el Nivel Jerarquico Superior

GRADO REFERENCIA DE PUESTOS UBICADOS
10 Presidente de la Republica
9 Vicepresidente de la Republica

Ministros de Estado, Gerentes de bancos publicos nacionales, Secretarios Nacionales

8 que tienen rango de ministro.

7 Viceministro, Secretarios Técnicos, Subsecretarios Generales
6 Subsecretario de Estado

5 Coordinador General, Asesor 1

4 Coordinadores Regionales, Asesor 2

3 Asesor 3

2 Director Técnico de Area, Asesor 4

1 Asesor 5

Describe los gradoios jerarquicos superiores y las referencias por ubicaciéon de puesto (Autoridades

Nacionales de todo el sector publico)

Por otra parte, otro referente remunerativo constituye la Escala nacional de
Remuneraciones constituida por veintidds niveles con remuneraciones fijas, a través de los
cuales se compensan a los puestos a hombramiento y contrato, exceptuados en la categoria
anterior. En la tabla No. 4 se puede observar los valores remunerativos establecidos para los

puestos, entre los afios 2005 al 2017.
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Tabla 3

Escala Nacional de Remuneraciones

CLASE DE PUESTO/GRUPO OCUPACIONAL

GRADO 2005®  2005@  2006® 2007  2008®  2009® 20007  2010® = 2012
Previos® Actuales®

Auxiliar de Servicios Servidor Publico de Servicios 1 1 300 335 350 395 445 445 478 500 527
Asistente Administrativo A Servidor Publico de Servicios 2 2 321 350 368 415 469 469 504 525 553
Asistente Administrativo B Servidor Publico de Apoyo 1 3 345 374 393 439 495 495 532 555 585
Asistente Administrativo C Servidor Publico de Apoyo 2 4 373 398 418 468 527 527 566 590 622
Técnico A Servidor Publico de Apoyo 3 5 405 428 452 500 570 570 612 640 675
Técnico B Servidor Publico de Apoyo 4 6 443 466 492 545 620 620 661 695 733

Preprofesional / Profesional® / _ o
Profesional en Carrera® Servidor Publico 1 7 486 509 537 595 690 690 741 775 817
Profesional 1 Servidor Publico 2 8 537 560 596 660 762 762 819 855 901
Profesional 2 Servidor Publico 3 9 597 620 660 725 835 835 897 935 986
Profesional 3 Servidor Publico 4 10 666 689 734 800 919 919 987 1.030 1.086
Profesional 4 Servidor Publico 5 11 747 770 820 895 1.026 1.026 1.102 1.150 1.212
Profesional 5 Servidor Publico 6 12 843 566 935 1.022 1.197 1.197 1.286 1.340 1.412
Profesional 6 Servidor Publico 7 13 956 979 1.092 1.215 1.418 1.418 1.523 1.590 1.676
Director Técnico de Area® Servidor Publico 8 14 1.000 1.103 1.230 1.340 1.600 1.600 1.600 1.670 1.760
Servidor Publico 9 15 1.850 1.850 1.930 2.034
Servidor Publico 10 16 2.100 2.100 2.190 2.308
Servidor Publico 11 17 2.250 2.250 2.345 2472
Servidor Publico 12 18 2.400 2.400 2.505 2.641
Servidor Publico 13 19 2.700 2.700 2.815 2.967
Servidor Publico 14 20 3.220 3.220 3.360 3.542
Servidor Pablico 15 21 4.276
Servidor Pablico 16 22 5.000

Describe la clasificacion de puestos del sector pablico desde una visidn retrospectiva durante el periodo 2005-2012 (Servidores de carrera y personal contratado bajo

LOSEP)
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(1) Resolucion de la SENRES N° 2004-186, S.R.O. N° 463, 17 de noviembre de 2004.

(2) Resolucion de la SENRES N° 2005-54, R.O. N2 118, 5 de octubre de 2005.

(3) y (a) Resolucion de la SENRES N° 2006-81, R.O. N° 287 8 de junio del 2006.

(4) Resolucion de la SENRES N° 2007-48, R.O. N° 122, 9 de julio del 2007.

(5) Resolucion de la SENRES N° 2008-96, R.O. N° 364, 20 de junio del 2008.

(6) Resolucion de la SENRES N° 2009-13, R.O. N° 541, 5 de marzo de 2009. (b) El grupo ocupacional de Director Técnico de Area pasé a formar parte de la Escala del Nivel Jerarquico
Superior (Resolucion SENRES N° 2008-156).

(7) Resolucion de la SENRES N° 85, R.O. N° 580, 29 de abril de 2009.

(8) Acuerdo Ministerial N° 2010-22, R.O. N° 133, 20 de febrero de 2010.

(9) Acuerdo Ministerial N° 2012-21, R.O. N° 637, 9 de febrero de 2012.

(10) Acuerdo Ministerial N° 2014, R.O. N° 273, 23 de junio de 2014. Se amplian dos grados en la Escala.
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Es importante indicar que los Principales actores de este proceso son:

Ministerio del Trabajo. Su historia puede rastrearse desde los afos 50’s del siglo XX,
con la creacion de la Direccién Nacional de Personal (DNP), mas tarde denominada
Secretaria Nacional de Desarrollo Administrativo (SENDA), Oficina Nacional del
Servicio Civil y Desarrollo Institucional (OSCIDI). En el 2003 se fortalece y se reforma
bajo el nombre de SENRES (LOSCCA 2003). Para el 2009 se fusiona con el Ministerio
de Trabajo y Empleo y conforma el Ministerio de Relaciones Laborales (Decreto
Ejecutivo N° 10 de 2009). Més tarde adoptd su actual denominacion (Decreto Ejecutivo
N° 500 de 2014).

Dentro de su estructura se encuentra el Viceministerio de Servicio Publico que tiene a

cargo algunas facultades:

o Larectoria: establece las prioridades de crecimiento remunerativo y la politica publica
con especial énfasis en las entidades de las funciones del Estado, en conjunto con el
Ministerio de Finanzas;

o La regulacion: este mecanismo incluye la emision de normativas técnicas (delivery)
que regulan los diferentes componentes remunerativos;

o EIl control: A través de unidades administrativas especificas realizan procesos de
intervencion y revision de la aplicacion de las normativas y principios de la Ley, su
reglamento y las normas expedidas por la misma institucion.

o Organo de consulta: Las instituciones plblicas pueden consultarle a esta institucion
sobre los alcances de su politica remunerativa, asi como sobre los contenidos de las
normas nacionales que se versan sobre esta materia (LOSEP y Mandatos). Sus
respuestas no son vinculantes (obligatorias) para las otras instituciones publicas, sin

embargo, son validas para el 6rgano consultante.

Ministerio de Finanzas. Constituye el organismo rector de las finanzas publicas en el
pais. Tiene a cargo un conjunto de funciones relativas con el pago de remuneraciones y la

gestion de los sistemas de informacion de manejo de ndmina (Sistema de pago y registro).

Conforme a un conjunto de competencias establecidas en el Cddigo Organico de
Planificacion y Finanzas Publicas — COPLAFYP y la LOSEP, cuenta con capacidades
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legales para aprobar todo aumento de remuneracion, como requisito previo a la

aprobacion del Ministerio del Trabajo.

e La Secretaria Nacional de la Administracion Publica (SNAP). Cuya responsabilidad
principal es establecer procesos de modernizacion en el servicio civil, que incluye algunos

elementos remunerativos.

e Secretaria nacional de Planificacion y Desarrollo (SENPLADES). Responsable del
Sistema Nacional Descentralizado de Planificacion participativa, y responsable de los

objetos y politicas normativas del sistema de planificacion institucional.

e Las Unidades de Administracion del Talento Humano. Responsables de la

administracion y gestion del sistema remunerativo en cada institucion

Conclusiones
Luego de realizar un andlisis de los elementos encontrados, se puede concluir que existen
cuatro ejes que influyeron directamente en las politicas remunerativas del sector publico. Por
un lado, tanto el proceso de centralizacion normativa, a través del fortalecimiento de los roles
de rectoria y regulacion, cuanto de descentralizacion en la aplicacién fueron una constante
para reducir la dispersion salarial. Es notoria la vigencia de dos estrategias en este aspecto: la

unificacion y homologacion de las remuneraciones, vigentes desde el afio 2003.

Por su parte, las limitaciones ejercidas por el Mandato Constituyente N° 4 y la LOSEP, le
permitieron a la Funcion Ejecutiva limitar y ajustar las remuneraciones del sector publico,
reduciendo la incidencia de los denominados “sueldos dorados”, que constituyeron parte de la

herencia de la autonomia remunerativa de diferentes agencias y empresas publicas.

Asi mismo, el Gobierno Nacional recuper6 la capacidad para regular y organizar las
remuneraciones del sector puablico. Para ello, se utilizaron dos escalas principales,
conformadas por grupos ocupacionales y valores fijos, tanto para los niveles de conduccion
politica y administrativa del Estado, cuanto para la mayor parte de servidores publicos. Sin
embargo, se reconoce la aplicacion de regimenes especiales remunerativos, acorde a

particularidades de los puestos.
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El ultimo aspecto estd relacionado con la coordinacién en la aprobacion técnica vy
presupuestaria por parte del Ministerio del Trabajo y el Ministerio de Finanzas. Ello ha
permitido ha permitido posicionar sus facultades de rectoria, regulacién y control del

Gobierno Nacional en el ambito de las remuneraciones publicas.

A manera de reflexion final, en trabajos futuros seria importante realizar un analisis, a detalle,
sobre cada una de las etapas historicas sefialadas en esta investigacion. También, se considera
pertinente analizar la relacion entre regimenes laborales y remuneraciones en la funcién

publica ecuatoriana, y compararla con otras realidades Latinoamericanas.
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Apéndice

Oscidi

(constituye la
secretaria técnica)

Creado por Ley para la reforma de
las Finanzas Publicas (1999)

Cuerpo colegiado conformado por
representantes M. Finanzas, M.
Trabajo y representante
trabajadores. Existen instituciones
fuera de su control (autébnomas).

Responsable de la politica salarial
del

sector publico, el % masa salarial, el
régimen jubilaciones patronales

Componentes del Componentes de la Componentes

Puesto persona legales/social

Figura 1. Estructura del Sistema Remunerativo antes del 2003
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Unificados al

SENRES

Creado por LosccA (2003).
Reemplaza CONAREM y OSCIDI

Institucion autonoma con mayor
ambito de accion que el
CONAREM. También se encarga
de los RRHH y DI en lo ptiblico

Responsable de la politica
salarial de unificacion y
homologacion de las
remuneraciones del sector

publico

Remuneracién mensual
unificada (RMU)

No integran
RMU

RMU

Figura 2. Estructura de la Remuneracion Basica Unificada

Tabla 4
Componentes remunerativos del servicio publico ecuatoriano vigentes desde 2007.

NO

Componente

remunerativo

Definiciéon

Componentes Remunerativos Fijos

1

Remuneracion
Unificada (RMU)

Décimo tercer sueldo

Décimo cuarto sueldo

Fondo de reserva

Mensual

@)

)

Compensacion fija principal de los servidores
publicos. Su nombre se deriva el proceso de
unificacién salarial establecido en todo el sector
publico en el 2003.

La doceava parte de las remuneraciones

percibidas durante el afio calendario

Pago equivalente a una remuneracion o salario
basico unificado®

Constituye el trabajo capitalizado que cada
trabajador acumula a través de los afios (Codigo
del Trabajo, Art. 196)

Componentes Remunerativos Variables

4

5

Viaticos

Dietas

Valor diario que sufraga gastos de alojamiento y
alimentacion para aquellos servidores en servicios

institucionales.

Valor pagado por la designacion de ciudadanos

como representantes o vocales a diferentes

Forma de compensacién

Acorde a escalas remunerativas con
valores fijos definidos por el MDT. Existen

excepciones.

23 de
Puede ser

Un pago realizado antes del
diciembre de cada afio.
proporcional y mensualizarse.
Un pago realizado antes del inicio del
periodo escolar. Puede ser proporcional y
mensualizarse.

El valor equivalente a una RMU. Se paga
mensualizadamente o se puede acumular

en la seguridad social.

dia

la jerarquia del

Se paga un valor acorde al

pernoctado, conforme

puesto o cargo institucional. Existe

regulacion del MDT.
Conforme a las regulaciones

institucionales. Existen regulaciones MDT



10

11

12

13

14

Horas suplementarias

Horas extraordinarias

Subrogaciones y

encargos

Honorario de capacitacion

Remuneracién  variable

por eficiencia

Gastos de residencia

Bonificacion geografica

Indemnizacién por
accidente de trabajo o
enfermedad profesional

Indemnizacion por
fallecimiento, incapacidad

total o permanente
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cuerpos colegiados publicos. No aplica a
servidores.

Horas de trabajo adicionales posteriores a la
jornada laboral. Existen limites mensuales.

Horas de trabajo adicionales que se realicen en
dias de descanso o en la madrugada.

La subrogacién es el reemplazo temporal
realizado por un servidor a otro que ha sido
nombrado dentro de los puestos o0 cargos
ubicados en el nivel jerarquico superior (direccién
politica y administrativa). Se transforma en
encargo cuando no hay un titular del mismo
puesto (puesto vacante).

Valor que puede ser pagado a los servidores que
sean requeridos para colaborar fuera del horario
de trabajo como facilitadores e instructores.
Remuneracion mensual complementaria
resultante del rendimiento individual, productivo e
institucional

Un valor mensual para aquellos servidores que
trasladan su residencia personal a otra ciudad de
otra provincia distinta en la cual tienen su
residencia familiar. Compensa el valor de vivienda.
Valores que se establecen para el traslado de las
y los servidores a lugares de dificil acceso para
cumplir con sus obligaciones

Valor cancelado a los servidores por incurrir en las

acciones sefialadas.

Ante la muerte del servidor o incapacidad total o
permanente en el ejercicio de sus actividades

laborales.

Componentes No Remunerativos

15

Guarderias, alimentacion,

transporte y uniformes.

Beneficios adicionales que son aplicados acorde a

la disponibilidad presupuestaria.

Un recargo del 25% al valor hora diario de
trabajo.

Se pagan el 100% y 60% conforme cada
caso.

Se paga la diferencia de la RMU que

corresponda al puesto subrogado.

No se ha actualizado la disposicion.

No se encuentra en ejecucién en la mayor

parte de las instituciones publicas.

Se paga acorde a las escalas del MDT,
pero no superard 3 salarios basicos

unificados.

Entre 5 a 150 salarios basicos unificados
en total. No existe normativa del MDT para
su pago.

Un total de 5 SBU (2015) por cada afio de
servicio hasta un limite de 30 afios en total
dentro del sector publico.

todas las

No estdn vigentes en

instituciones.

(1) La denominacidn sueldo es histérica y se mantiene hasta la fecha.

(2) Compensacion minima establecida por el Gobierno Nacional, tanto para el sector publico como para el sector

privado.



