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INTRODUCCION

La Carrera de Administracién de Empresas perteneciente a la Universidad Mayor
de San Andrés cumple la labor de interaccidn social a través de la intervencion de
estudiantes egresados en la elaboracion de Trabajos Dirigidos, con el propdésito de
coadyuvar al fortalecimiento organizacional de las instituciones que brindan sus

servicios a la sociedad.

En este contexto, la Carrera de Administracion de Empresas suscribié el convenio

de cooperacién interinstitucional con la Fuerza Aérea Boliviana (FAB).

Por tanto, el contenido del presente documento estd orientado a presentar los
resultados de una investigacion realizada en la FAB, con el propdsito de proponer
un documento formal relativo a la movilidad, que contribuya a la administracion de

personal civil.
La estructura del documento se organiza en la siguiente forma:

El Capitulo | de aspectos generales, se dedica a la descripcion el problema, asi
como los fines de dicho trabajo, su justificacién, precisando los alcances y la

metodologia que orient6 la investigacion.

En el Capitulo Il, se presenta el marco tedrico de la investigacion en cuyo
desarrollo se describen los diferentes conceptos fundamentales referidos y
relacionados con la movilidad de personal; normativa legal relacionada con el
contexto institucional; y antecedentes histéricos, mision, vision y objetivos

estratégicos institucionales.



El Capitulo Ill, consta de dos partes. La primera parte, esta dedicada a
proporcionar las referencias metodologicas utilizadas en el diagnéstico que
orientaron la recoleccién de los datos y el andlisis de los mismos para tal efecto.
En la segunda parte, se exponen los resultados y conclusiones del diagnéstico

realizado.

El Capitulo IV se destina a la presentacion de la propuesta: “Planificacion de la
Movilidad del Personal Civil de la Fuerza Aérea Boliviana”; como una alternativa
de solucidn orientada a delinear una serie de politicas para la definicion de
procedimientos, finalizando con las conclusiones y recomendaciones
correspondientes, que pueden aplicarse para solucionar las deficiencias

encontradas.

Se incluye ademas, como anexos cuestionarios de encuesta utilizados en el
documento para comprender y fundamentar determinados aspectos del

diagnéstico. Finalmente, se incluye un conjunto de referencias bibliogréficas.



PLANIFICACION DE LA MOVILIDAD DEL PERSONAL CIVIL
FUERZA AEREA BOLIVIANA

CAPITULO |
MARCO GENERAL

1.1. ANTECEDENTES

El 26 de septiembre de 1957, durante la gestion de gobierno del Dr. Hernan Siles
Zuazo, mediante Decreto Supremo N° 04743 se cre0 la Fuerza Aérea Boliviana
(FAB); aunque el origen de la aviaciéon militar boliviana data desde 1923 con la

fundacion de una Escuela de Aviacion Militar.

La FAB como componente orgéanico de las Fuerzas Armadas (FF.AA.) de la
Nacion, destinada a garantizar la defensa y seguridad aérea del Estado, constituye
una fuerza que evoluciona constantemente y contribuye a su vez al desarrollo y
progreso del pais. Esta constituida por el Comando General de la Fuerza Aérea
como el méaximo organismo del mando aéreo en todos los aspectos de su
actividad militar, depende en lo administrativo del Ministerio de Defensa Nacional y
en lo técnico - operativo del Comando en Jefe de las Fuerzas Armadas de la
Nacion; para el cumplimiento de sus funciones especificas. EI Comando General
de la Fuerza Aérea esta integrado, de acuerdo a lo que establece el articulo N° 63
de la Ley Organica de las FF.AA. de la Nacién (LOFA) N° 1405, por el
Comandante General, Jefatura del Estado Mayor General, Inspectoria General y el
Estado Mayor General con sus respectivos Departamentos de Asesoramiento
Técnico — Administrativo: Departamento | — Personal, Departamento Il —
Inteligencia, Departamento Il — Operaciones, Departamento IV — Logistica y

Departamento V — Institutos.

El Departamento | del Estado Mayor General de la Fuerza Aérea Boliviana
(EMGFAB), tiene el objetivo de “asesorar y asistir al Comandante en la
Administracion de los Recursos Humanos, proporcionando racionalmente apoyo
en la estructura organica de las diferentes unidades, institutos y reparticiones
militares de la Fuerza Aérea para satisfacer las necesidades y requerimientos de

personal, tanto en tiempo de paz como de guerra, con objeto de contribuir al
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cumplimiento de la misién asignada” (}). Estd conformado por: Jefatura de
Departamento, Sub - Jefatura de Departamento, Secciones Organicas, Sub -

Secciones Organicas, Asesorias y Secretarias.

La Seccion “C” Personal Civil, tiene el objetivo de “asesorar al Jefe de
Departamento en asuntos relacionados con la organizacién y administracion del
personal del Escalafon de Servicios y Civil de la FAB, para contribuir con el
cumplimiento del objetivo del Departamento | — EMGFAB”. (%)

De acuerdo con el articulo N° 22 del Reglamento de ascensos para el personal de
las Fuerzas Armadas, “el Escalafon Civil comprende al personal incorporado a las
FF.AA., previo cumplimiento de los requisitos exigidos por la LOFA en el art. 97
inc. c¢), y reglamento de ascenso de cada Fuerza. Este personal no tiene grado
militar, se diferencia por niveles y se dividen en el Sub — Escalafon Profesional,
Sub — Escalafébn Técnico, Sub — Escalafon Administrativo y Sub — Escalafon

Apoyo Administrativo”.
1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para identificar los problemas que afectan a la movilidad del personal civil, y por
ende a la Fuerza Aérea, se efectio un diagnéstico preliminar de la normativa
institucional, en base al estudio de la documentacion recopilada, las entrevistas

libres no estructuradas y observacion directa.

Como parte del problema se identificaron varias dificultades en el funcionamiento

de los procesos de movilidad. A continuacion analizamos las principales:

» Los movimientos de personal civil estan sujetos a la voluntad y oportunidad

del superior o del personal dependiente.

1 Manual de Organizacién y Funciones del Departamento | - EMGFAB.
2 [dem.
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» La ausencia de procesos y procedimientos escritos de movilidad de personal
civil, ocasiona que las tareas administrativas se realicen de una manera
informal llegando a implantar asi procedimientos empiricos y en ocasiones

llevdndolos a improvisar de acuerdo a las necesidades que se presentan.

= Si bien existe normativa diversa para la administracion de personal civil de
las Fuerzas Armadas en la practica, estas actividades no se cumplen
eficientemente debido a que dicha normativa es general y no existe una

especifica para la Fuerza Aérea.
Consecuentemente se identifica el problema principal:

La falta de lineamientos que normen y especifiquen claramente la funcién de
movilidad del personal civil de la Fuerza Aérea Boliviana, ocasiona deficiencias en

el cumplimiento de los objetivos de la administracion de personal civil.
1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo General

Se encuentra determinado de la siguiente manera:

Aplicar la planificacibn como instrumento para la movilidad en la Fuerza Aérea en

procura de la eficacia, eficiencia y transparencia de la gestion de personal civil.

1.3.2. Objetivos Especificos

Los objetivos especificos para llegar a la consecucion del objetivo general seran

los siguientes:

» Establecer relacion entre los instrumentos administrativos y legales
institucionales con la movilidad funcionaria en la administracion de personal

civil.
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» Diagnosticar la actual situacion de funcionamiento de la movilidad, en el

ambito de la administracion de personal civil de la Fuerza Aérea.

= Establecer politicas mediante las cuales se consiga normar los procesos de
movilidad, en funcibn a la naturaleza y -caracteristicas propias de la

institucion.

= Establecer procedimientos de seguimiento y control para los procesos de

movilidad.
1.4. JUSTIFICACION

Las organizaciones son sistemas sociales dindmicos, en los cuales, las personas
estdn continuamente cambiando sus funciones y sus puestos, ya que con
frecuencia muchos factores generan la necesidad de cambios de personal, dentro

y fuera de la organizacion.

Es asi que la importancia de la movilidad radica en su conveniencia como medio
para ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos. En este sentido, desde un
punto de vista ideal la movilidad debe ser instrumento de una gestion basada en
resultados. De tal manera, que deberia ofrecer a la organizacion un personal con

las cualidades apropiadas capaz de responder a las demandas del entorno.

Por tanto, en cualquier organizacion y la Fuerza Aérea no es una excepcion en
este sentido, la aplicacion de la funcion de movilidad exige una planificacion

cuidadosa, que no debe interrumpir el desempefio de las actividades.

Asi mismo, el marco normativo de las instituciones del Estado, contemplan como
elemento determinante el rol del factor humano en la administracion publica que
se halla regulado por las Normas Basicas del Sistema de Administracion de
Personal que establece los procesos de la Movilidad Funcionaria, dispuesta a

través del Decreto Supremo N° 26115, en el marco de la Ley N° 1178 de
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Administracion y Control Gubernamentales, que constituyen herramientas de
gerencia publica estrechamente relacionada con la Administracion de Recursos
Humanos, motivo por el cual es objeto de estudio, porque se encuentra dentro del

campo de la ciencia administrativa.

Con el resultado de la presente investigacion, se espera a partir de su aplicacion,
que la Fuerza Aérea supere las deficiencias que sean identificadas en el
diagnostico, mediante la formulaciéon de politicas y la definicion de procedimientos

para acciones futuras.
1.5. ALCANCE
1.5.1. Geografico

El presente trabajo se desarrollara en las Unidades y Reparticiones Militares de la

Fuerza Aérea con sede en la ciudad de La Paz.

1.5.2. Temaético

El area de estudio de la investigacién esta referida a la Administracion de Personal

0 de Recursos Humanos.

En este sentido, la investigacion se concentrard en analizar las normas e
instrumentos que emplea el Departamento | - Personal en la administracion del
personal civil relativo al Subsistema de Movilidad en el marco de las Normas
Basicas del Sistema Administracion de Personal de la Ley N° 1178 de

Administracion y Control Gubernamentales.

1.5.3. Temporal

El presente estudio comprende el periodo 2007-2008.
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1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

‘La metodologia de investigacién, es la cadena ordenada de pasos que debe
seguirse para estructurar el proceso de investigacion y llegar al conocimiento de

algo que se desea investigar con una finalidad determinada”. (3)
1.6.1. Método de Investigacion

“El método de investigacién es un elemento necesario de lo contrario seria dificil
demostrar la validez objetiva de lo que se afirma. No debe olvidarse que seguir
con rigor el trabajo cientifico en el método, conduce a resultados confiables,
validos y precisos; de otra manera. SOlo se obtendra resultados imprecisos y

confusos”. (%)

1.6.1.1. Método Deductivo

“El método deductivo es aquel que parte de datos generales aceptados como
validos y que por medio del razonamiento légico, pueden descubrirse varias

suposiciones”. (°)

Este método permitird efectuar una investigacion sobre la situacién actual de la
Fuerza Aérea Boliviana respecto a la administracion de personal civil, analizando

la aplicacion y el funcionamiento del Subsistema de Movilidad de Personal.
1.6.2. Tipo de Investigacién

“Establece el modelo de investigacion que guia la forma, la técnica méas apropiada
para comprobar las hipdtesis o buscar las respuestas al problema de

investigacion”. (°)

3 KORIA Paz Richard A., “La metodologia de la investigacion desde la Practica Didactica”, 1° Edicién, Bolivia,
2007, Pag. 22.

4 HERNANDEZ Sampieri Roberto, FERNANDEZ Collado Carlos, BAPTISTA Lucio Pilar, “Metodologia de la
Investigacion”, 4° Edicién, Ed. McGraw-Hill, México, 2007, Pag.117

5 ZORRILLA Arena Santiago, TORREZ Xammar Miguel, "Guia para Elaborar la Tesis”, Ed. McGraw-Hill,
México, 2001, Pag. 33

6 KORIA Paz Richard A., Op. Cit., Pag. 82.
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Las investigaciones analiticas o explicativas, “permiten explicar el origen y las
causas de un fendmeno” (7). El andlisis es la descomposiciéon de un todo en sus

elementos.

La investigacion descriptiva, “busca especificar propiedades, caracteristicas y

rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice”. (8)

En consecuencia, el estudio sera de caracter analitico — descriptivo a partir del
andlisis de cada uno de los procesos que conforman la Movilidad Funcionaria, que
proporcionara las bases para describir la situacion actual de la Fuerza Aérea
respecto de la movilidad del personal civil. Utilizando los instrumentos de medicion
necesarios: observacion, encuestas, entrevistas, andlisis de la informacion

documental y toda la informacién que se considere pertinente.
1.6.3. Técnicas de Investigacion

Las técnicas de investigacion que se aplicaran seran las siguientes:
1.6.3.1. Investigacion de Campo

“Esta clase de investigacion busca recabar informacion a través de la exploracion,
observacion directa y analisis del sujeto o unidad investigativa, es decir, ejecuta la
investigacién en el lugar mismo de los hechos. La principal caracteristica de los
instrumentos que utiliza para la recopilacion de la informacion es que son de tipo
primario como: la observacion, la entrevista, la encuesta y el cuestionario”. (°)

Mediante la investigacion de campo se obtendra informacion de forma directa
sobre las actividades respecto de la administracion de personal civil, asimismo,

permitira confirmar la existencia del problema.

Los instrumentos que se aplicaran en el presente trabajo seran: entrevistas,

encuestas y observacion directa dirigidas a los sujetos de estudio establecidos en

7 Ibidem., P4ag. 91. )
8 HERNANDEZ Sampieri Roberto, FERNANDEZ Collado Carlos, BAPTISTA Lucio Pilar, Op. Cit, PAg.103.
9 [dem. Pag. 78
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la muestra, para efectuar un diagnéstico que permita establecer los aspectos

relacionados con el problema planteado.
1.6.3.1.1. Observacion

“Permite descubrir y poner en evidencia las condiciones de los fendbmenos
investigados. En otras palabras, la observacion ayuda al investigador a discernir, a

inferir, a establecer hipotesis y buscar pruebas”. (1°)

Se acudira a la observacion para ampliar la informacion obtenida en las
entrevistas, ademas de verificar el problema existente en la entidad, clasificando y

recabando los datos y los acontecimientos pertinentes.
1.6.3.1.2. Entrevista

‘La entrevista es la comunicacion interpersonal que se produce entre el
investigador y el sujeto de estudio, para obtener respuestas verbales a las

interrogantes planteadas sobre el problema propuesto”. (1)

Se entrevistara para precisar aclarar y profundizar en el tema de interés, a través
de entrevistas libres no estructuradas, a ser aplicadas a los sujetos vinculados que

constituyen un aporte fundamental para lograr los objetivos del estudio.
1.6.3.1.3. Encuesta

“La encuesta es el método de recopilacién de datos acerca de hechos objetivos,
opiniones, conocimientos, etc., basado en una interaccion directa con el

encuestado o la persona que responde”. (*?)

10 ZORRILLA Arena Santiago, TORRES Xammar Miguel, Op. Cit Pag. 67

11 VELASCO Salazar Carlos, “Metodologia de la investigacion”, Editorial El Pais, Santa Cruz, Bolivia, 1993,
Pag. 234, citado por KORIA Paz Richard A., Op. Cit., Pag. 115

12 VEL ASQUEZ Fernandez Angel R., Rey CORDOVA Nérida, “Metodologia de la Investigacién Cientifica’,
Editorial San Marcos, Lima, Pera, 1999, Pag.167, citado por KORIA Paz Richard A., Op. Cit., Pag. 114
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Se realizara la encuesta con el propésito de obtener informacion precisa, a travées
de un cuestionario previamente disefiado, que constituye el formulario o el
instrumento de recoleccion de datos, en el que se estableceran por orden de
importancia todas las preguntas que se consideren pertinentes en relacion con los
objetivos del estudio; a ser aplicados en los sujetos de estudio y a los sujetos

vinculados con la investigacion.
1.6.3.2. Investigacion Documental

“La investigacion documental permite obtener conocimientos a partir del analisis
de datos que ya han sido recolectados o analizados en otras investigaciones y que
se extraen de distintas fuentes de consulta. Es un procedimiento cientifico y
sistematico de indagacion, recoleccidén, organizacion y andlisis de datos e

informacion a partir de su ubicacion en documentos”. (*3)

Es necesario proceder a la revision bibliografica para elaborar el marco teérico,
toda vez que se hace uso de conceptos y teorias que se encuentran desarrolladas
en textos de estudio, libros y otras fuentes documentales especificas en materia
de Administracion de Recursos Humanos referido y relacionado con el tema de

Movilidad de Personal, que sustentara el trabajo de investigacion.

Adicionalmente, esta técnica permitirA obtener datos histéricos e informacién a
través de documentos con los que se regulan y desarrollan las actividades de la
institucién, incorporados en el marco legal e institucional, que presentaran la

siguiente estructura:

a) Constitucion Politica del Estado.
b) Ley N° 1178 de Administracion y Control Gubernamentales.
c) Ley Orgéanica de las Fuerzas Armadas de la Nacion “Comandantes de la

Independencia de Bolivia”, N° 1405.

13 MEJIA Ibariez Ratil, “Metodologia de la Investigacion”, La Paz, Bolivia, 2° Edicion, 2001, Pag. 52
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d) Decreto Supremo N° 26115 — Normas Basicas del Sistema de Administracion
de Personal.

e) Plan Estratégico Institucional.

f) Resumen Histérico de las Brigadas Aéreas, Institutos y Unidades de la

Aviacion Militar, etc.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

A continuacion, se exponen los conceptos y definiciones fundamentales ha ser
utilizados en la presente investigacion; y proporcionar un marco conceptual, legal
e institucional para interpretar los resultados, las conclusiones, recomendaciones y

propuesta del estudio.

Por tanto, la estructura del marco tedrico queda definida de la siguiente manera:
En primer lugar, se expone el concepto de administracion como componente
basico de cualquier organizacion, se describe la importancia de los recursos
humanos y como campo de accion de la administraciéon de personal presentada

como un sistema en el que opera el subsistema de movilidad de personal.

En segundo lugar, se presenta a la funcion de movilidad, para después profundizar
en los tipos de movimiento de personal en las organizaciones, y se utiliza el

concepto referente a la planificacién para explicar su importancia.

Finalmente, se describen aspectos legales de la institucion y generales
relacionados con el tema, ademas de la descripcion de la naturaleza de la

organizacion.

2.1. MARCO CONCEPTUAL

2.1.1. Administracién

“La administracion es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el uso de

los recursos para lograr los objetivos organizacionales”. (4)

“La administracion es el proceso de disefiar y mantener un entorno en el que,
trabajando en grupos, los individuos cumplan eficientemente objetivos

especificos”. (*°)

14 CHIAVENATO Idalberto, “Introduccion a la teoria general de la administracién”, 7° Edicion, Ed. McGraw --
Hill, México, 2006, Pag. 10.
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“En la practica la administracion es un arte; los conocimientos organizados en los
gue se basa la practica son una ciencia. En este contexto ciencia y arte no son

mutuamente excluyentes, sino complementarios”. (16)

La administracion es ciencia y arte; compuesta de conceptos, teorias, principios y
técnicas en que se basa para su aplicacion, que con el ejercicio coordinado de
funciones fundamentales; a través del esfuerzo de los miembros de la
organizacion y de usar los recursos disponibles permite alcanzar los objetivos

establecidos.
2.1.2. Recursos Humanos

“El término recursos humanos se refiere a las personas que componen una
organizacion. Los recursos humanos constituyen el elemento comun a toda
organizacién; en todos los casos son hombres y mujeres quienes crean y ponen

en practica las estrategias e innovaciones de sus organizaciones”. (1)

Son las “personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, en
cualquier nivel jerarquico o tarea. El recurso humano es el Unico recurso vivo y
dindmico de la organizacion y decide el manejo de los demas, que son fisicos y
materiales. Ademas, constituyen un tipo de recurso que posee una vocacion

encaminada hacia el crecimiento y desarrollo”. (8)

Todas las organizaciones estan constituidas por personas. Solo es a través de los
recursos humanos que los demas recursos se pueden utilizar con efectividad. Por
ello, se puede decir que constituyen el recurso mas importante para el

funcionamiento de cualquier organizacion.

15 KOONTZ Harold, WEIHRICH Heinz, “Administraciéon: Una perspectiva global”, 12° Edicion, Ed. McGraw —
Hill, México, 2004, Pag. 6.

16 |bidem, Pag. 14.

17 WERTHER Jr. William B., DAVIS Keith, “Administracién de personal y recursos humanos”, 5° Edicién, Ed.
McGraw-Hill, 2000, Pag. 6.

18 CHIAVENATO Idalberto,”Administracién de Recursos Humanos”, 5° Edicién, Ed. McGraw-Hill, Colombia,
2001. Pag. 128.
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2.1.3. Administracién de Recursos Humanos

“La administracion de recursos humanos, conocida también como administracion
de personal consiste en planear, organizar, desarrollar, coordinar y controlar
técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal.
Administracién de recursos humanos significa conquistar y mantener personas en
la organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas, con una actitud

positiva y favorable”. (1°)

Es el “estudio de la manera en que las organizaciones obtienen, desarrollan,
evallan, mantienen y conservan el numero y el tipo adecuado de trabajadores. Su

objetivo es suministrar a la organizaciéon una fuerza laboral efectiva”. (%)

La administracion de recursos humanos considera el proceso administrativo
integrado por funciones especificas orientadas a la dotacion de personal,
evaluacion del desempefio, movilidad, capacitacion y controles administrativos a
través de politicas de recursos humanos acordes con las necesidades de éstos y

las organizacionales.

2.1.4. Sistema

“Sistema es un conjunto de elementos, relacionados de modo dinamico, que
desarrollan una actividad para alcanzar, determinado objetivo o propdésito. Todo
sistema requiere materia, energia o informacién obtenidas en el ambiente, que
constituyen los insumos o entradas (inputs) de recursos necesarios para que el
sistema pueda operar. Dichos recursos son procesados en las diversas partes del
sistema (subsistemas) y transformados en salidas o resultados (outputs) que

retornan al ambiente” (?1).

Entonces, sistema es un conjunto organizado de partes que interactian

dinamicamente con relacion a una finalidad. Todo sistema para operar requiere de

19 CHIAVENATO Idalberto, Op. Cit., Pag. 165.
20 WERTHER Jr. William B., DAVIS Keith, Op. Cit., Pag. 560.
21 CHIAVENATO Idalberto, Op. Cit., P&g. 15.
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ciertos insumos obtenidos en el ambiente que se van transformando hasta
convertirse en determinados productos, generando retroalimentacion vy

manteniendo en funcionamiento al sistema, tal como se aprecia en la figura N° 1.

FIGURA N° 1. EL SISTEMA Y SUS CUATRO ELEMENTOS

ENTORNO
ENTRADAS O PROCESO O ; SALIDAS O
INSUMOS TRANSFORMACION RESULTADOS
(Subsistemas especializados
Informacion/ energia/ en procesar cada clase de . .
recursos/ materiales insumo) Bienes /Servicios
A A
ENTORNO
RETROALIMENTACION

Fuente: Elaboracion propia en base al Modelo general de sistema abierto de CHIAVENATO lIdalberto,
Op. Cit., Pag. 774 y Concepto de sistema de JORDAN Jimeno Antonio, Op. Cit., Pag. 68.
2.1.5. Enfoque de sistemas aplicado a la Administracién de Recursos

Humanos

“‘Una organizaciéon es también un sistema compuesto por divisiones, areas,
departamentos, etc. Cada actividad de recursos humanos constituyen un

subsistema, que se relaciona de manera directa con todas las demas actividades.

Cada subsistema es influido por los objetivos y normas del departamento de
personal en general, asi como por el entorno externo en que la organizacién

opera.

Por ello las actividades del departamento de personal deben evaluarse respecto a

la contribucion que aportan a la productividad general de la organizacion.” (??)

“Un concepto de sistemas aplicado, describe las actividades de la administracion

de personal, en términos de una transformacion: la entrada de insumos y la

22 WERTHER Jr. William B., DAVIS Keith, Op. Cit., Pags. 20, 21,26.
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conversion en determinados productos. Una vez cumplido el ciclo, el especialista
en personal, verifica los resultados para cerciorarse de que sean correctos. Este
proceso de verificacion, produce una retroalimentacion, informacion que ayuda a

evaluar el éxito o el fracaso que se haya obtenido”. (°°)

La administracion de los recursos humanos forma parte de un sistema, que es la
organizacion, el que actia como un sistema por si mismo en el que cada parte se
interrelaciona con otras para realizar acciones conjuntas mediante las cuales una
organizacién trata con las personas que la integran para lograr un desempefio
adecuado, que a su vez es influida por el entorno o ambiente exterior, para

producir resultados que ayudan a que la organizacién logre sus objetivos.

FIGURA N° 2. SISTEMA DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

RETROALIMENTACION

INSUMO PROCESO PRODUCTO

INSUMOS PROCESOS DE TRANSFORMACION PRODUCTOS
= Informacién = Actividades de administracién de personal = Funcionario idéneos en el
= Recursos Humanos = Subsistema de dotacién de personal puesto adecuado
= Capacidades = Subsistema de evaluacion del desempefo = Funcionario adecuado a las
= Actitudes = Subsistema de movilidad de personal demandas institucionales
= Preferencias = Subsistema de capacitacién productiva = Funcionario motivado
= Personalidad = Subsistema de registro = Funcionario capacitado
= Funcionario desvinculado de
la instituciéon

= Informacién de la vida laboral
y caracteristicas del personal

Fuente: Elaboracidon propia en base al Modelo simplificado de un sistema de administraciéon de
recursos humanos de WERTHER Jr. William B., DAVIS Keith, Op. Cit., Pag. 22

La figura N° 2, nos presenta a la Administracién de Recursos Humanos como un
sistema que se desarrolla en diferentes componentes, los cuales operan como
subsistemas interrelacionados. La existencia de esta relacion sera indispensable
para que las politicas y practicas de personal respondan a prioridades y objetivos

definidos, y no a comportamientos reactivos. La comprobacion de estas

23 RODRIGUEZ Valencia Joaquin, “Introduccién a la administracién con enfoques de sistemas”, 4° Edicién,
Ed. Thomson, México, 2003, Pag. 526.
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interrelaciones se producird cuando se analice cada uno de los diferentes

subsistemas.

En un Subsistema de Movilidad de Personal la relacion insumo — proceso —

producto se expresaria de la siguiente manera:

a) Insumos: identificados en los resultados de la evaluacion del desempefio y

de la capacitacion recibida, como se muestra graficamente en la figura N° 3.

FIGURA N° 3. SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE PERSONAL

RETROALIMENTACION

INSUMOS PROCESOS DE TRANSFORMACION PRODUCTOS

= Resultados del proceso de = Promocion = Funcionario adecuado a las
evaluacién del desempeno = Rotacién demandas institucionales

= Resultados de la capacitacion = Transferencia = Funcionario motivado
recibida = Retiro = Funcionario desvinculado de

la instituciéon
= Optimizacién de la estructura
organizacional

Fuente: Elaboracion propia en base a los textos de consulta del Centro Nacional de Capacitacion
(CENCAP) y el Modelo simplificado de un sistema de administracion de recursos humanos
de WERTHER Jr. William B., DAVIS Keith, Op. Cit., Pag. 22.

En consecuencia, es necesario que los subsistemas enunciados, se
encuentren operativos, es decir, que exista un conjunto minimo de politicas y
practicas de personal coherentes que permitan deducir racionalmente su
existencia y operatividad. Asi por ejemplo, si no existe una evaluacion del
desempeiio minimamente formalizada, los procesos de promocion quedaran
privados de insumos basicos para desarrollarse adecuadamente, entonces la
tendencia sera producir ascensos injustificados. Asi mismo, la capacitacion
mantiene una relacion estrecha con la evaluacion de la que recibe
informaciones imprescindibles para definir tanto necesidades de formacion

como oportunidades de promocion.
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b) Proceso: se traduce en decisiones (cambios) que buscan optimizar las

contribuciones del personal, asi como potenciar su capacidad.

Con el tiempo, todas las organizaciones desarrollan procesos para el
movimiento de sus recursos humanos desde el puesto o cargo de ingreso,
pasando por una serie de cambios como promociones, rotaciones y
traslados, hasta la jubilacion, la renuncia o el despido, estos movimientos no
son casuales sino que dependen de la estructura de la organizacion y las

clases de incentivos y sanciones que se apliquen.

c) Producto: finalmente, como consecuencia de la transformaciéon se genera un

producto, el cual se expresa en los objetivos del Subsistema.

2.1.6. Funcién de Movilidad de Personal
2.1.6.1. Concepto

“La funcion de Movilidad de Personal consiste en determinar los cambios
(promociones, transferencias, permutas y desvinculaciones o retiros) a los que se
sujetaran los funcionarios; debiéndose tomar en cuenta en todo movimiento de
personal la autorrealizacién de los funcionarios y el beneficio organizacional que

este conlleva”. (>4

2.1.6.2. Objetivo

“El objetivo de la funcion de Movilidad de Personal es lograr que las
potencialidades y desempeiio de los funcionarios guarden correspondencia con la

demanda organizacional y por ende con las demandas del entorno”. (%°)

Cuando el personal ha sido integrado, su movimiento través de la organizacion
(ascensos, traslados, rotacion y retiros) debe ser adecuadamente administrado a

fin de que se desarrolle la competencia para satisfacer las necesidades de él, de

24 SORIANO Lépez Monica, “Las 7 Is de la Gestion de Personal”, 1° Edicién, Impreso en Talleres del Centro
de Publicaciones de la F.C.E.F., La Paz, Bolivia, 2003., P4gs. 130.
25 |bidem.
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la organizacion y por consiguiente mejorar el bienestar social. Por tanto, las
politicas de movimientos de personal, deben promoverse desde el punto de vista

de la organizacion, de sus miembros individuales y de la sociedad.

2.1.6.3. Tipos de movimiento de personal en las organizaciones
2.1.6.3.1. Promocién

“Un ascenso es un cambio de asignacion para ocupar un puesto de nivel mas alto
dentro de la organizacion. El nuevo puesto también suele implicar un aumento de
sueldo y de posicion social, a la vez que exige mas habilidades o entrafia mayor
responsabilidad. Los ascensos permiten que la organizacidbn aproveche las
habilidades y capacidades de su personal en forma mas eficaz y brindan la
oportunidad de que la promocion de uno serd un incentivo para el buen
desempefio. Los tres criterios basicos para determinar los ascensos son los
meéritos, la antigiiedad y el potencial. Con frecuencia, la mayor dificultad radica en

el determinar el peso que se debe dar a cada uno de estos factores”. (?°)

Una promocion o ascenso es el movimiento de una persona a un puesto de mayor
nivel en la organizacion. Un empleado que recibe un ascenso suele tener mayor

sueldo y responsabilidades, asociada con el logro y la realizacion personal.

El problema mas dificil es resolver quiénes son los candidatos para promocion.
Por lo tanto, es importante decidir si la seleccion se basara en la duracion del
servicio, el mejor desempefio o el potencial para desempefiarse en otros puestos,
u optar por un sistema mixto, en el que tanto la antigiiedad, el mérito como la

capacidad son factores de importancia para la decision final.
2.1.6.3.2. Rotacion de Puestos

“Con objeto de que sus empleados adquieran experiencia en varios puestos,

algunas organizaciones alientan a la rotacién del personal de una a otra funcién.

26 BOHLANDER George, SNELL Scott, SHERMAN Arthur, “Administracion de recursos humanos”, 12°
Edicién, Ed. Thomson Learning, México, 2001, Pag. 273.
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Normalmente cada movimiento es precedido por una sesion de instruccion directa.
Ademas de proporcionar variedad en su labor diaria, esta técnica ayuda a la
organizacion en los periodos de vacaciones, ausencias, renuncias, etc. Tanto la
participacion activa del empleado como el alto grado de transferibilidad que

adquiere son ventajas importantes de la rotacion de puestos”.

“La técnica de rotacion permite al empleado cambiar de un puesto a otro. La labor
en si misma no experimenta cambios. Esta rotacion rompe la monotonia de
diversas labores especializadas y posibilita el uso de diversas areas del
conocimiento y la experiencia, o incluso de diversas habilidades fisicas. La
organizacién se beneficia de esta rotacion porque los trabajadores se hacen
competentes en distintos puestos y no s6lo en uno. Ser capaz de realizar una
serie de labores mejora la autoimagen del trabajador, coadyuva al crecimiento
personal y en general consigue que el trabajador sea mas valioso para la

organizacioén”. (?)

La rotacién de puestos es una forma de organizacion del trabajo que comprende a
varias personas que intercambian sus puestos periddicamente, de manera que

varia la actividad que desarrollan.

Las razones que pueden justificar la rotacidbn de puestos de trabajo son muy
variadas: la imposibilidad temporal de eliminar o modificar cierta tarea monétona;
repartir el aburrimiento que puede producir el desempefio de las tareas de

determinado puesto; una mayor motivacion del personal, etc.

Cuando algun puesto de trabajo tiene exigencias que lo hacen necesariamente
repetitivo y mientras no sea modificado convenientemente puede llegar a tener
graves consecuencias. En este caso, la rotacién de puestos seria una solucién de

caracter urgente y temporal, mientras se encuentra una mejor alternativa.

2" WERTHER Jr. William B., DAVIS Keith, Op. Cit., Pags. 112, 252.
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Con la rotacion de puestos se obtiene un personal adecuado e intercambiable.
Esto contribuye a la capacidad de adaptacion de la organizacion y del personal,
gracias a la movilidad funcional y al incremento de conocimientos que ello puede
suponer, lo que influye positivamente en la satisfaccion del personal. La rotacion
de puestos puede ser de interés para las personas implicadas por que supone
variedad y cambio, en cuanto a las habilidades y conocimientos que se requieren

para el desempefio de los diferentes puestos.

2.1.6.3.3. Transferencia

“La transferencia de personal, o, como es corrientemente conocida, el “pase”,
consiste en el movimiento de un empleado desde un puesto en un sector o
seccion determinado a otro puesto de igual remuneracion, de igual o semejante
nivel y de idénticas responsabilidades o representativo de un conjunto de ellas que

no signifiqgue un aumento relevante de las mismas.

Implica, por lo tanto, el cambio de grupo de trabajo, de lugar, de unidad, en
muchos casos, de turno de trabajo y hasta de condiciones, e, incluso, quiza
también signifigue un cambio de lugar geogréfico. Este tipo de movimientos puede
responder a muchos motivos, desde los de orden disciplinario hasta los que
atienden a necesidades de entrenamiento. Asi, en muchas oportunidades se
disponen desplazamientos de personal para satisfacer necesidades operativas por
aumento de la carga de trabajo o debido a requerimientos organizacionales. Otras
veces, obedecen a reubicaciones dispuestas para solucionar problemas
suscitados por falta de adaptacién de algun empleado al grupo de trabajo. Se
pretende de este modo mejorar las relaciones y rescatar al trabajador, antes de

tomar medidas disciplinarias mas fuertes”. (%8)

Transferencia es el movimiento lateral que experimenta un empleado en un puesto
similar en cuanto a responsabilidad, remuneracién y nivel jerarquico. Esta puede

ser iniciada por la organizacion o por el empleado.

28 SACKMAN B. Alfredo, SUAREZ R. Miguel A., “Administracion de Recursos Humanos”, Ed. Macchi, Buenos
Aires, 2000, Pags. 363, 364.
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Las transferencias sirven a varios propdésitos. Cuando las organizaciones tienen la
necesidad de reorganizarse como respuesta a sus necesidades, se crean y se
eliminan puestos, entonces pueden ser necesarios movimientos de personal.
Estas transferencias pueden implicar el traslado de un empleado a otra area
dentro de la organizacion o a una ubicacion que implique cambio de organizacion

0 region.

Otra motivo para la transferencia es la satisfaccion de las aspiraciones personales
de los empleados, en este caso las razones para desear un cambio pueden ser

numerosas.

También pueden ser un medio para tratar los conflictos de personalidad, cuando
las personas no pueden llevarse bien con otras. Entonces, el cambio quiza sea

una solucion para el problema.

En cada caso, se debe analizar el cambio respecto de los intereses tanto de la
organizaciéon como del individuo. Bien manejadas, las transferencias pueden ser

de gran utilidad para la organizacion y para el empleado.
2.1.6.3.4. Separaciones

“Las separaciones constituyen una decision de terminar la relacion laboral entre la
organizacion y el empleado. Puede originarse en razones disciplinarias,

econdémicas, personales y varias mas.

El empleado puede optar por terminar su relacion de manera mas o menos
espontanea presentando una renuncia al puesto que ocupa. En muchas ocasiones
la renuncia se debe a la jubilacion del empleado; en otras a haber recibido mejores
ofertas externas, a una relacion conflictiva con varios miembros de la organizacion

0 a razones personales”. (%)

29 WERTHER Jr., William B., DAVIS Keith, Op Cit., Pag. 229.
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Las decisiones de separacion pueden ser con frecuencia por renuncia voluntaria,
jubilaciéon o asumir la terminaciéon unilateral por parte de la organizacién, lo que

constituye un despido.

En casos extremos, el despido puede ser la Unica opcién cuando la conducta del
empleado interfiere seriamente en la operacion del departamento o de la
organizaciéon y es con frecuencia la solucién cuando una persona no puede

desempeniar su puesto de manera satisfactoria.

2.1.7. Planificacion Administrativa

“La planificacibn es un conjunto de actividades determinadas a establecer
objetivos, determinar politicas y estrategias, y preparar planes y programas

correspondientes.

Por tanto, la planificacion es esencial para el adecuado funcionamiento de todo
tipo de organismo social, ya que a través de ella, se prevé las contingencias y los
cambios que pueda deparar el futuro y se establecen las medidas necesarias para
afrontarlos. Por otra parte, el reconocer hacia dénde se dirige la accién, permite

encaminar y aprovechar mejor los esfuerzos”. ()

La administracién se sustenta en procesos coherentes y uno de sus principales

elementos es la planificacion.

La planificacién consiste en decidir cursos de accién acordes con los objetivos de
la organizacion social, para el logro eficaz y eficiente de los mismos, supone basar
los actos en algun método, plan o logica. Los planes presentan los objetivos y

establecen los procedimientos idoneos para alcanzarlos.

30 RODRIGUEZ Valencia Joaquin, Op. Cit., Pags. 189,190.
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En otros términos, es el proceso de decidir anticipadamente, lo que ha de hacerse
y cémo, con el fin de reducir el riesgo, evitar la improvisacion y el empirismo,
implica fijar objetivos organizacionales y sefalar los medios para lograrlos.
Ademas, hay algo que toda organizacion debe hacer y es la de ordenar el trabajo
gue se va a desarrollar y este siempre debe sujetarse a objetivos previamente

determinados en la planificacion y procedimientos elegidos.
2.2. MARCO LEGAL

El marco legal o juridico es un importante elemento del entorno. En el ambito
publico, la extensién de regulaciones incrementa su importancia. Del marco legal
derivan algunas de las principales particularidades y restricciones que la

Administraciéon de Recursos Humanos debe asumir.

Por tanto, en esta etapa conviene realizar la descripcion del marco normativo en el
que la Fuerza Aérea se sitla, por una parte, los que norman su vida organica e
institucional, y por otra parte, la normativa vigente en materia de Administracion de
Personal relativa a la Movilidad Funcionaria, a partir de la Ley N° 1178 como
norma marco y sus disposiciones legales que a continuaciéon se describen vy

detallan.
2.2.1. Constituciéon Politica del Estado

Articulo N° 207°. “Las Fuerzas Armadas de la Nacion estdn organicamente

constituidas por el Comando en Jefe, Ejército, Fuerza Aérea y Fuerza Naval...”.

Articulo N° 208. “Las Fuerzas Armadas tienen por mision fundamental defender y
conservar la independencia nacional, la seguridad y estabilidad de la Republica y
el honor y soberania nacionales; asegurar el imperio de la Constitucion Politica,
garantizar la estabilidad del Gobierno legalmente constituido y cooperar en el
desarrollo integral del pais”.
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2.2.2. Ley de Administracion y Control Gubernamentales (SAFCO) N° 1178,
del 20 de Julio de 1990

Articulo N° 1. “La presente ley regula los sistemas de Administracion y de Control
de los recursos del Estado y su relacibn con los sistemas nacionales de

Planificacion e Inversion Publica, con el objeto de:

a) Programar, organizar, ejecutar y controlar la captacion y el uso eficaz y
eficiente de los recursos publicos para el cumplimiento y ajuste oportuno de
las politicas, los programas, la prestacion de servicios y los proyectos del

Sector Publico;

b) Disponer de informaciéon til, oportuna y confiable asegurando la

razonabilidad de los informes y estados financieros;

c) Lograr que todo servidor publico, sin distincion de jerarquia, asuma plena
responsabilidad por sus actos rindiendo cuenta no solo de los objetivos a que
se destinaron los recursos publicos que le fueron confiados sino también de

la forma y resultado de su aplicacion;

d) Desarrollar la capacidad administrativa para impedir o identificar y comprobar

el manejo incorrecto de los recursos del Estado”.

Articulo N° 2. Los sistemas que se regulan son:

a) “Para programar y organizar las actividades:
»= Programacion de Operaciones
= QOrganizacion Administrativa

» Presupuesto

b) Para ejecutar las actividades programadas:
» Administracion de Personal
= Administracion de Bienes y Servicios

= Tesoreriay Crédito Publico
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= Contabilidad Integrada

c) Para controlar la gestion del Sector Publico:
= Control Gubernamental, integrado por el Control Interno y el Control

Externo Posterior”.

El articulo N° 3 de la Ley N° 1178 establece su ambito de aplicacion. “Los
sistemas de Administracion y de Control se aplicaran en todas las entidades del
Sector Publico, sin excepcién, entendiéndose por tales la Presidencia y
Vicepresidencia de la Republica, los ministerios, las unidades administrativas de la
Contraloria General de la Republica y de las Cortes Electorales; el Banco Central
de Bolivia, las Superintendencias de Bancos y de Seguros, las Corporaciones de
Desarrollo y las entidades estatales de intermediacion financiera; las Fuerzas
Armadas y de la Policia Nacional; los gobiernos departamentales, las
universidades y las municipalidades; las instituciones, organismos y empresas de
los gobiernos nacional, departamental y local, y toda otra persona juridica donde el

Estado tenga la mayoria del patrimonio”.

2.2.2.1. Sistema de Administraciéon de Personal

Articulo N° 9. “El Sistema de Administracion de Personal, en procura de la
eficiencia en la funcion publica, determinara los puestos de trabajo efectivamente
necesarios, los requisitos y mecanismos para proveerlos, implantara regimenes de
evaluacion y retribucién del trabajo, desarrollara las capacidades y aptitudes de los

servidores y establecera los procedimientos para el retiro de los mismos”.

2.2.3. Ley Orgéanica de las Fuerzas Armadas de la Nacion “Comandantes de
la independencia de Bolivia” (Lofa) N° 1405, del 30 de diciembre de
1992

Articulo N° 58. “La Fuerza Aérea como parte integrante de las Fuerzas Armadas
de la Nacion, constituye la expresion permanente del Poder Aeroespacial y cumple

las siguientes misiones especificas:
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a) Asegurar la Soberania y Defensa del espacio aéreo nacional.

b) Alcanzar y mantener una posicién de supremacia en el campo aerospacial,

gue permita ejercer una accion disuasiva sobre cualquier adversario.

c) Contribuir a la vertebracién del Territorio Nacional mediante los servicios de

transporte aéreo.

d) Realizar el transporte aéreo necesario y oportuno en apoyo de todas las

operaciones militares para la defensa de la Nacion.

e) Ejecutar misiones especificas en apoyo del Ejército y/o la Fuerza Naval.

f) Participar activamente en el desarrollo integral de la Nacion de acuerdo a
Directivas emanadas del Comando en Jefe.

g) Vigilar en forma permanente y reprimir la pirateria en la navegacion aérea

militar y civil.

h) Proteger e incentivar el desarrollo de la aviacion militar, civil, infraestructura,
industria aeronautica e institutos de investigacion cientifica aeroespacial de la

Nacioén”.

2.2.4. Decreto Supremo 26115 - Normas Basicas del Sistema de
Administracion de Personal (NB-SAP)

Articulo N° 1. “Las Normas Basicas tienen por objeto regular el Sistema de
Administracion de Personal y la Carrera Administrativa, en el marco de la
Constitucion Politica del Estado, la Ley N° 1178 de Administracion y Control
Gubernamentales, la Ley N° 2027 Estatuto del Funcionario Publico y Decretos

Reglamentarios correspondientes”.
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2.2.4.1. Sistema de Administraciéon de Personal

Articulo N° 7. "El Sistema de Administracion de Personal es el conjunto de normas,
procesos Yy procedimientos sistematicamente ordenados, que permiten la

aplicacion de las disposiciones en materia de administracion publica de personal”.

Articulo N° 8. “El Sistema de Administracion de Personal se estructura en base a

los siguientes subsistemas.

= Subsistema de Dotacion de Personal

Subsistema de Evaluacion del Desempefio

Subsistema de Movilidad de Personal

Subsistema de Capacitacion Productiva

Subsistema de Registro”.

2.2.4.1.1. Subsistema de Movilidad de Personal

Articulo N° 27. “La movilidad es el conjunto de cambios a los que se sujeta el
servidor publico desde que ingresa a la Administracion Publica hasta su retiro,
para ocupar otro puesto en funcién a la evaluaciébn de su desempefio, su
adecuacion a las especificaciones de un nuevo puesto, a la capacitacion recibida y
en funcién a las demandas y posibilidades presupuestarias de la entidad.

La movilidad se funda en la igualdad de oportunidad de participacion, la capacidad
en el desempefio y transparencia.
Son objetivo de este subsistema:

a. Propiciar la adecuacion permanente del servidor publico a las demandas
institucionales, buscando optimizar su contribucion a la sociedad, asi como
potenciar su capacidad.

b. Permitir la separacion laboral de los funcionarios de comprobada ineficiencia.

c. Permitir la promocion de los servidores publicos de carrera”.
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2.24.1.1.1. Procesos del Subsistema de Movilidad de Personal

Articulo N° 28. “Los procesos que conforman al Subsistema de Movilidad

Funcionaria son: promocion, rotacion, transferencia y retiro”.

2.2.4.1.1.1.1.Proceso de Promocidn

Articulo N° 29. “La promocion es el movimiento vertical u horizontal de un servidor

publico dentro de la entidad.

a. La promocién vertical es el cambio de un servidor publico de un puesto a otro
de mayor jerarquia dentro de la misma entidad, implica mayores facultades y

remuneracion.

b. Para participar en el proceso de promocién vertical, el servidor publico
deberd presentarse a convocatorias internas y concursos en igualdad de

condiciones.

c. La promocidn vertical se realizard mediante los procesos de reclutamiento,
seleccion y nombramiento establecidos en las presentes Normas Basicas.
Debera existir la demanda claramente identificada en el marco del Sistema
de Programacion de Operaciones y Sistema de Organizacion Administrativa

y la disponibilidad efectiva del puesto vacante.

d. Los servidores publicos que hayan sido promocionados, estaran sujetos al
periodo de confirmacion sefialado en las presentes Normas Basicas. En tanto
no se realice la evaluacion de confirmacion, éstos ocuparan el puesto con
caracter interino. Si los resultados de la evaluacion de confirmacion en el
nuevo puesto no fueran satisfactorios, el servidor publico sera restituido a su

puesto anterior.

e. La promocion horizontal es la posibilidad del servidor publico de ocupar

diferentes grados dentro de un mismo nivel salarial, como resultado de una
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evaluacion del desempefio excelente. La entidad en su reglamento

especifico, definira el numero de grados o pasos”.

2.2.4.1.1.1.2. Proceso de Rotacién

Articulo N° 30. “La rotacion es el cambio temporal de un servidor publico de una
unidad de trabajo a otra, en una misma entidad para desempefiar un puesto

similar. No implica incremento de remuneracion ni cambio de residencia.

La entidad programara la rotacion interna de su personal en la medida de sus
necesidades y con el proposito de facilitar su capacitacién indirecta y evitar la

obsolescencia laboral”.

2.2.4.1.1.1.3.Proceso de Transferencia

Articulo N° 31. “La transferencia es el cambio permanente de un servidor publico
de su unidad de trabajo a otra unidad de la misma entidad u otra entidad. Se
efectla entre puestos similares o afines. No necesariamente implica incremento
de remuneracién y debe prevalecer el consenso entre el servidor publico y las

entidades involucradas”.
2.2.4.1.1.1.4.Proceso de Retiro

Articulo N° 32. “El retiro es la terminacion del vinculo laboral que une a la entidad
con el sector publico. El retiro podra producirse por cualquiera de las siguientes

causales:

a. Renuncia, entendida como el acto por el cual el servidor publico manifiesta
voluntariamente su determinacion de concluir su vinculo laboral con la
entidad, en cuyo caso la decisién debera ser comunicada por escrito con una
anticipacion minima de 15 dias calendario. Su aceptacion sera por escrito

dentro del citado plazo.

MODALIDAD: TRABAJO DIRIGIDO 29 ADMINISTRACION DE EMPRESAS



PLANIFICACION DE LA MOVILIDAD DEL PERSONAL CIVIL
FUERZA AEREA BOLIVIANA

b. Jubilacion, cuando un servidor publico pasa del sector activo al pasivo

conforme a las disposiciones del régimen correspondiente.

c. Invalidez, es incapacidad fisica calificada ante la pérdida de capacidad
laboral determinada por las instancias legalmente autorizadas en el marco de

las normas que siguen la Seguridad Social.

d. Cuando la evaluacion de confirmacion sea negativa.

e. Cuando existan dos evaluaciones consecutivas de desempefio en
observacion, segun lo establecido en las presentes Normas Basicas y de
reglamentacion especifica de la entidad. La decisién de retiro deberé ser
comunicada al servidor publico por escrito y con una anticipaciéon minima de

15 dias calendario.

f. Destitucion, como resultado de un proceso disciplinario por responsabilidad
por la funcion publica, proceso administrativo o proceso judicial con sentencia

condenatoria ejecutoriada.

g. Abandono de funciones por un periodo de tres dias habiles consecutivos o

seis discontinuos, en un mes, no debidamente justificados.

h. Supresion del puesto, entendida como eliminacion de puestos de trabajo,
cuando éstos dejen de tener vigencia como resultado de la modificacion de
competencias o restricciones presupuestarias a la entidad, traducidos en los
Sistemas de Programacion de Operaciones y Organizacion Administrativa,

en cuyo caso se suprimird también el item correspondiente.

i. Si el servidor publico afectado cumpliera los resultados en un puesto
vacante, sera asignado al mismo previo cumplimiento de los procesos

establecidos en las presentes Normas Basicas.

j. La decisién de retiro por supresion del puesto, debera ser comunicada por

escrito con una anticipacion minima de 30 dias calendario.
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k. Retiro forzoso, procedera cuando se produzcan las causales de
incompatibilidad establecidas en la Ley del Estatuto del Funcionario Publico y

en el Reglamento Interno de la entidad.

|. También se considera retiro forzoso el originado en la reduccion de la
remuneracion previamente asignada, en cuyo caso el servidor podra o no
acogerse al retiro.

m.Prision formal del servidor publico, emergente de sentencia condenatoria

ejecutoriada.
n. Rescision del contrato de trabajo del personal eventual”.

2.2.5. Reglamento Especifico del Sistema de Administracion de Personal
(RE-SAP)

Articulo N° 1 (Finalidad). “El Reglamento Especifico del Sistema de Administracion
de Personal (RE-SAP), regula y operativiza el funcionamiento del Sistema de
Administracion de Personal en el Ministerio de Defensa Nacional, en el marco de
lo dispuesto por la Ley No. 1178 de Administracion y Control Gubernamentales y
el Decreto Supremo No. 26115 que aprueba las NB — SAP”.

Articulo N° 4 (Ambito de Aplicacién). “Estan sujetos al presente RE-SAP, todos los
servidores publicos del Ministerio de Defensa Nacional, que no pertenezcan al
régimen de la Ley Organica de las Fuerzas Armadas de la Nacion, asi como el
personal civil sin grado militar de las Fuerzas Armadas de la Nacién y
Tribunales de Justicia Militar e Instituciones Desconcentradas de esta Cartera de
Estado”.

2.3. MARCO INSTITUCIONAL

El objetivo de esta parte del trabajo es explicar brevemente la evolucion
institucional, la naturaleza y caracteristicas de la Fuerza Aérea; a partir de la

revision de sus antecedentes historicos y objetivos estratégicos.
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2.3.1. Antecedentes Institucionales

El origen de la Fuerza Aérea Boliviana (FAB) se remonta desde el afio 1913,
cuando se proyecto la creacidon de una Escuela de Aviacion Militar; pero fue
durante la Presidencia del Dr. Bautista Saavedra que se hizo realidad esta
aspiracion, mediante Decreto Supremo del 7 de Septiembre de 1923 y fundada
oficialmente el 12 de octubre del mismo afio.

En 1932 durante la contienda bélica con el Paraguay, la aviacion dependiente del
Ejército asistio con una brillante actuacion, sobresaliendo el primer combate aéreo
en Sudamérica. A excepcién de la época de la Guerra del Chaco, cuando la
Aviacion Militar dependia del Comando en Campafia y tenia como segunda
autoridad al Inspector de Aviacion; el 18 de septiembre de 1936 se cred la
Inspeccion General de Aviacion como maximo organismo de la aviacion militar,
posteriormente el afio 1945 la maxima entidad aérea del pais era la Direccion

General de Aeronautica, dependiente del Ministerio de Defensa.

Dentro del proceso de modernizacion y reestructuracion el 7 de enero de 1953, fue
creada la Jefatura del Estado Mayor de Aviacion y el 8 de mayo del mismo afio la
Subsecretaria de Aerondautica, jerarquizando asi los mandos de a aviacion militar
bajo la autoridad del Comando de Ejército, al mismo tiempo se organizé el Estado

Mayor con cuatro Secciones.

Por la importancia de la aviacion militar y su rol histérico, se hizo imprescindible su
jerarquizacién e independencia a nivel de Fuerza Aérea y fue durante la gestion de
gobierno del Dr. Hérnan Siles Zuazo el 26 de septiembre de 1957 mediante
Decreto Supremo N° 04743 que se cre0 la FAB, asignandosele una nueva
estructura organica y reconociendo su caracter autbnomo, constituida por el
Comando General de la Fuerza Aérea, Estado Mayor General y sus respectivos
Departamentos de Asesoramiento Técnico - Administrativos; organizacién que

viene manteniéndose hasta hoy con ligeras modificaciones.
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En la actualidad la FAB, ademas de cumplir con los deberes que le asigna la
Constitucion Politica del Estado, tiene la gran mision de vertebrar el pais, a través
del Transporte Aérea Militar (TAM), labor de gran importancia si se considera las

condiciones geogréficas del pais.

Finalmente, en vista a que la aeronautica en Bolivia, se constituye en el medio
mas adecuado para un mayor desarrollo e integracion nacional asi como de su
proyeccion universal; el 9 de octubre de 1980 se creo el Ministerio de Aeronautica,
que desde entonces aglutind a los componentes de la aviacion militar,
anteriormente dispersos hasta 1990 cuando fue suprimida. Este aspecto y el
constante como decidido apoyo que brinda a las poblaciones mas necesitadas,
mediante un vigoroso y efectivo plan de accién civica, le han dado a la FAB, un

lugar de privilegio dentro de la nacionalidad. (31)
2.3.2. Misién

La mision de la Fuerza Aérea Boliviana es:

“Ejercer la conduccién de los elementos del poder aeroespacial militar, desarrollar
las fuerzas aeroespaciales, segun los requerimientos de operaciones que emanen
de la conduccion militar, a fin de defender la soberania y el espacio aéreo nacional

y contribuir al desarrollo integral del pais”. (3?)
2.3.3. Vision

La vision de la Fuerza Aérea Boliviana es:

“El afio 2015 la Fuerza Aérea Boliviana, contard con los recursos humanos y
materiales con capacidad de desarrollar sus actividades con un alto grado de

eficiencia, asi como sus unidades operativas técnicamente capacitadas, instruidas,

31 Fuente: "Resumen Historico de las Brigadas Aéreas, Institutos y Unidades de la Aviacion Militar", publicada
por la Direccion de Relaciones Publicas de la Fuerza Aérea Boliviana.
32 Fuente: Plan Estratégico Institucional, gestion 2006 - 2010.
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actuando en forma permanente y significativa como impulsora del desarrollo

integral de la nacion”. (%)

2.3.4. Objetivos Estratégicos Institucionales

a) “Modernizacion del sistema educativo militar en el colegio militar de aviacion,
politécnico militar de aeronautica, escuela de guerra aérea y escuela de
perfeccionamiento técnico aeronautico con calidad de ensefianza de acuerdo
a las normas que exige el consejo ejecutivo de la universidad boliviana y la

universidad militar de las Fuerzas Armadas hasta el afio 2010.

b) Mejorar paulatinamente el control administrativo de los recursos propios y del
Tesoro General de la Nacion en la Direccion General de Asuntos
Administrativos con eficacia y transparencia de acuerdo a las normas

exigidas por la Ley N° 1178 hasta fines del 2010.

c) Incrementar en un 75% la generacion de recursos econdmicos del Trasporte
Aéreo Militar con eficiencia y transparencia de acuerdo a normativas de la
Ley N° 1178 hasta fines de la gestion 2010.

d) Modernizar el sistema de administracion del personal en el Departamento | -
Personal del Estado Mayor General de la Fuerza Aérea Boliviana hasta fines
de la gestion 2010.

e) Legalizar el 100% del patrimonio de la fuerza aérea por la direccion general
de asuntos juridicos de acuerdo a normas vigentes hasta fines de la gestion
2010.

f) Mejorar la infraestructura del comando general de la Fuerza Aérea Boliviana

y las viviendas funcionales de la FAB”. (34)

33 fdem.
34 dem.
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2.3.5. Organigrama de la Fuerza Aérea Boliviana

R e e p—

— CIARTEI GRAI FAR
COMANDO GENERAL i [ rorrama coeon

F.A.B.
ﬁ RFI ACIONFQ DIIRI ICAQ |

I e ——.
L o o e

NI GF DF RIS

N

N
>

NIR ALID INT

T.AB.

LILIITT

nID ~AE TAM

I JEFATURA EMGFAB

nnnnnnnnnn

LLITITT

NID ~E INE

.
- . H
LPTTLLEILLLLLY LLL EPTTLLCI L LLLI L
1 1 1 1
I-BRIG.AE. I I 1I-BRIG.AE. I II-BRIG.AE. I I IV-BRIG.AE. I
PRE-GRADO POST-GRADO

I
I
L
I

4 IR I 4 a2 I 4 ~Aa I 4 ~ A R2 I 4 ~ A RY I *AA 1 I oA f—

1 1
1 ~aA 7 I ﬂ ~a Rl I 4 ~A A1 I I C\/QADREAR I I C\/QADREAR I amaA 9 I GFA
ﬂ cane o I ﬂ cone @ I 4 oo I I ikl I I oo I S I _

DA
T | |
Aucanean 4 cana an ~v/_AREAR -

4 I ﬂ A\/QRAREAR I I A\V/QADREAR I I I I Unidades

T Educativas

~ana a2 I ~veaADREAR I 4 aA 7o I

Escuelas de
~veaApEAR CV/QAREAR Idiomas

Aprobado mediante Resolucion Administrativa de la FAB N° 05/07.

MODALIDAD: TRABAJO DIRIGIDO ADMIN\%%TRACI()N DE EMPRESAS



PLANIFICACION DE LA MOVILIDAD DEL PERSONAL CIVIL
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CAPITULO Il
DIAGNOSTICO

“Diagndstico es el andlisis de situacion de una organizacién cualquiera, que se
realiza a una fecha determinada y bajo un enfoque de gestion”. (3°) Para este caso
se adopta el enfoque sistémico, por ser el que fundamenta los Sistemas de
Administracion y Control Gubernamentales de la Ley N° 1178.

Este capitulo se constituye de dos partes. La primera, esta destinada a la
metodologia que orientd la recoleccion de los datos y el analisis de los mismos
para tal efecto. En la segunda parte, se exponen los resultados y conclusiones del

diagnéstico realizado.
3.1. OBJETIVOS DEL DIAGNOSTICO
3.1.1. Objetivo General

Diagnosticar la actual situacion de funcionamiento de la movilidad, en el &mbito de

la administracion de personal civil de la Fuerza Aérea.
3.1.2. Objetivos Especificos

» Determinar si en la Fuerza Aérea se realizan los procesos de promocion,
rotacion, transferencia y retiro; y si son llevados a cabo segun lo establecido
en las Normas Basicas del Sistema de Administracién de Personal.

» |dentificar los lineamientos que se adoptan para los movimientos de personal

civil.

= Determinar si existe un adecuado disefio y planificacién, tomando como base

los documentos normativos que regulan las actividades de la institucion.

% JORDAN Jimeno Antonio, Op. Cit., P4g.65.
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3.2. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

‘La metodologia de investigacién, es la cadena ordenada de pasos que debe
seguirse para estructurar el proceso de investigacion y llegar al conocimiento de

algo que se desea investigar con una finalidad determinada”. (36)

3.2.1. Métodos de Investigacion

“El método de investigacién es un elemento necesario de lo contrario seria dificil
demostrar la validez objetiva de lo que se afirma. No debe olvidarse que seguir
con rigor el trabajo cientifico en el método, conduce a resultados confiables,
validos y precisos; de otra manera. SOlo se obtendra resultados imprecisos y

confusos”. ()

3.2.1.1. Método Deductivo

“El método deductivo es aquel que parte de datos generales aceptados como
validos y que por medio del razonamiento l6gico, pueden descubrirse varias

suposiciones”. (%)

Este método permitié efectuar una investigacion sobre la situacién actual de la
Fuerza Aérea Boliviana respecto a la administracion de personal civil, analizando

la aplicacion y el funcionamiento del Subsistema de Movilidad de Personal.

3.2.2. Tipo de Investigacion

“Establece el modelo de investigacion que guia la forma, la técnica méas apropiada
para comprobar las hipotesis o buscar las respuestas al problema de

investigacion”. (%)

3% KORIA Paz Richard A., Op. Cit., P4g. 22.

37 HERNANDEZ Sampieri Roberto, FERNANDEZ Collado Carlos, BAPTISTA Lucio Pilar, Op. Cit., Pag.117
38 ZORRILLA Arena Santiago, TORREZ Xammar Miguel, Op. Cit., Pag. 33

39 KORIA Paz Richard A., Op. Cit., Pag. 82.
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“‘Los estudios explicativos o analiticos, son aquellos que alcanzan mayor
profundidad y, son los que permiten responder al porqué de las hipotesis. Estos
estudios se configuran a través de una sistema de hipétesis que mediante su
comprobacion dan lugar a la obtencion de generalidades tedricas de mayor

relevancia”. (4°)

La investigacion descriptiva, “busca especificar propiedades, caracteristicas y

rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice”. (*1)

En consecuencia, se realiza un andlisis descriptivo de la situacion actual de la

Fuerza Aérea respecto de la movilidad de personal civil.

3.2.3. Técnicas de Investigacion

Las técnicas de investigacion que se aplicaron fueron las siguientes:

3.2.3.1. Investigacién de Campo

“Esta clase de investigacion busca recabar informacion a través de la exploracion,
observacién directa y analisis del sujeto o unidad investigativa, es decir, ejecuta la
investigacién en el lugar mismo de los hechos. La principal caracteristica de los
instrumentos que utiliza para la recopilacién de la informacién es que son de tipo

primario como: la observacion, la entrevista, la encuesta y el cuestionario”. (*?)

Mediante la investigacion de campo se obtuvo informacion de forma directa sobre
las actividades respecto de la administracion de personal civil, asimismo, permitio
confirmar la existencia del problema. Que se desarrollo, a partir del empleo de las

siguientes técnicas de recoleccién de datos, aplicada a las muestras de estudio.

40 {hidem., P4g. 91. )
41 HERNANDEZ Sampieri Roberto, FERNANDEZ Collado Carlos, BAPTISTA Lucio Pilar, Op. Cit, Pa4g.103.
42 [bidem. Pag. 78

MODALIDAD: TRABAJO DIRIGIDO 38 ADMINISTRACION DE EMPRESAS



PLANIFICACION DE LA MOVILIDAD DEL PERSONAL CIVIL
FUERZA AEREA BOLIVIANA

3.2.3.1.1. Observacion

“Permite descubrir y poner en evidencia las condiciones de los fendomenos
investigados. En otras palabras, la observacion ayuda al investigador a discernir, a

inferir, a establecer hipotesis y buscar pruebas”. (*°)

Se acudi6 a la observacion practicamente en toda la investigacion para ampliar y
validar la informacion obtenida en las entrevistas y encuestas, clasificando y

recabando los datos y los acontecimientos pertinentes.
3.2.3.1.2. Entrevista

“‘La entrevista es la comunicacion interpersonal que se produce entre el
investigador y el sujeto de estudio, para obtener respuestas verbales a las

interrogantes planteadas sobre el problema propuesto”. (44)

Se considerd necesario aplicar entrevistas libres no estructuradas, a través de
conversaciones informales con personal militar de las diferentes unidades y
reparticiones de la institucién, con el proposito de obtener informacién precisa,

percibir actitudes y recibir comentarios respecto a la movilidad del personal civil.
3.2.3.1.3. Encuesta

“La encuesta es el método de recopilacion de datos acerca de hechos objetivos,
opiniones, conocimientos, etc., basado en una interaccion directa con el

encuestado o la persona que responde”. (*°)

La encuesta fue desarrollada sobre la base de cuestionarios estructurados con
preguntas cerradas y abiertas (Ver anexo 1 y 2) aplicados al personal civil,
maximas autoridades funcionales de cada un de las unidades y reparticiones

militares aeronauticas y jefaturas del departamento de personal.

43 ZORRILLA Arena Santiago, TORRES Xammar Miguel, Op. Cit Pag. 67
4 VELASCO Salazar Carlos, citado por KORIA Paz Richard A., Op. Cit., Pag. 115
45 VELASQUEZ Fernandez Angel R., citado por KORIA Paz Richard A., Op. Cit., Pag. 114
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3.2.3.2. Investigacién Documental

“La investigacion documental permite obtener conocimientos a partir del analisis
de datos que ya han sido recolectados o analizados en otras investigaciones y que
se extraen de distintas fuentes de consulta. Es un procedimiento cientifico y
sistemético de indagacion, recoleccion, organizacion y andlisis de datos e

informacion a partir de su ubicacion en documentos”. (46)

Por otro lado, se realiz6 un andlisis a partir de fuentes secundarias de informacion,
especificamente de documentacion legal, organica y administrativa que fueron
considerados en el estudio. Esta revision permitid, por un lado, establecer su
relacion con la administracion del personal civil respecto a la movilidad funcionaria,
y por otra parte, validar la informaciéon entregada por los encuestados y

entrevistados otorgandole mayor confiabilidad a los datos recolectados.

3.2.4. Operacionalizacién de los objetivos estudio

Mediante la operacionalizacion de objetivos se orient6 el desarrollo del proceso de
investigacion, a partir de la descomposicién en sus sub-variables e indicadores;
definiendo las técnicas e instrumentos que se utilizaron, de acuerdo a la siguiente

secuencia:

46 MEJIA Ibafiez Raul, “Metodologia de la Investigacion®, La Paz, Bolivia, 2° Edicion, 2001, Pag. 52
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CUADRO N° 1. OPERACIONALIZACION DE LOS OBJETIVOS DE ESTUDIO

VARIABLE

SUB-VARIABLE

INDICADORES

INSTRUMENTOS

Establecer la relacion de
los documentos
institucionales con la
movilidad funcionaria en la
administracién de personal
civil de la Fuerza Aérea
Boliviana.

= Revision y anélisis de la
documentacién normativa
institucional.

= Revision y andlisis de los
instrumentos
organizacionales.

= Ley Orgdnica de las
Fuerzas Armadas.

= Reglamentacion de las
Fuerzas Armadas.

= Reglamentaciéon de la
Fuerza Aérea.

= RE-SAP del Ministerio de
Defensa Nacional.

= Manual de Organizacién y
Funciones.

= Manual de
Procedimientos.

Diagnosticar  la  actual
situacion de
funcionamiento de la
movilidad, en el ambito de
la administracion de
personal civil de la Fuerza
Aérea.

= Determinacion de los

procesos de promocion,
rotacién, transferencia y
retiro; de acuerdo a o

establecido en las NB-SAP.

Identificacion de los
lineamientos para el
movimiento de personal
civil.

Determinacién de disefio y
planificacion de la
movilidad, en base a los
documentos normativos
que regulan las actividades
de la institucion.

= Normas Bdsicas del
Sistema de
Administracion de
Personal.

= Reglamento de Servicio
Efectivo 35 afios para el
personal de las FF.AA.

= Reglamento de ascensos
para el personal de las
FF.AA.

= Reglamento de disciplinas
y castigos.

Fuentes de informacién
a) Fuentes documentales:

= Normas de diferente
caracter y naturaleza:
leyes, normas y/0
reglamentos.

Instrumentos  de la
organizacion de caracter
general tales como:
planillas de personal.
escalas de retribuciones.

Muestras de
instrumentos  utilizados
como: convocatorias de
ascenso o promocion,
documentos impresos de
evaluacion del
rendimiento, sanciones
disciplinarias, formulario
de solicitud para
cambios de destino.

b) Opiniones de
informadores:

= Jefes de diferentes
niveles de la institucién.

= Personal civil sin grado
militar

Instrumentos para
obtener informacion

= Entrevistas abiertas para
la obtencion de
opiniones y la busqueda
de otras fuentes.

= Cuestionario y encuestas

distribuidos a las
muestras de
informadores.

Establecer politicas
mediante las cuales se
consiga normar los

procesos de movilidad, en
funcién a la naturaleza y
caracteristicas propias de
la institucion.

Formulacién de pautas
especificas para la movilidad
del personal civil.

Establecer procedimientos
de seguimiento y control
para los procesos de
movilidad.

Definicién de procedimientos

para gestionar los
movimientos del personal
civil.

= Normas Basicas del
Sistema de
Administracion de
Personal.

= RE-SAP del Ministerio de
Defensa Nacional.

= Reglamento de Servicio
Efectivo 35 afios para el
personal de las FF.AA.

= Reglamento de ascensos
para el personal de las
FF.AA.

= Reglamento de disciplinas
y castigos.

Investigacion Documental
y de Campo

Fuente: Elaboracion propia
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3.3. RECOPILACION DE DATOS Y MUESTREO
3.3.1. Universo y sujeto de investigacion

Para seleccionar la muestra correspondiente y realizar la investigacion de forma
efectiva se define el sujeto de estudio el cual delimita el universo es decir, quienes
van a ser medidos o analizados, de acuerdo a la formulacion de los objetivos de

investigacion.
3.3.1.1. Definicion de sujetos de investigacién
Los sujetos de estudio estan conformados por:

= Escalafén Civil, considerado como personal de apoyo, no tiene grado militar,
se diferencia por niveles y se dividen en el Sub — Escalafon Profesional, Sub
— Escalafén Técnico, Sub — Escalafon Administrativo y Sub — Escalafon

Apoyo Administrativo.
Los sujetos vinculados con la investigacion estan conformados por:

= Jefes de las dependencias de la institucion donde el personal civil
desempefia sus actividades laborales, comprendido por personal militar,
quienes son los responsables de la administracion de los recursos humanos

asignados a sus unidades y reparticiones militares aeronauticas.

= Departamento | — EMGFAB, jefaturas del departamento de personal, ya que
de estos ultimos depende, en gran medida, todo cambio posible de personal

civil.
3.3.2. Tipo de Muestreo

En este caso, se utilizd6 el muestreo probabilistico por su mayor exactitud, “esto
significa que la seleccion de los componentes de la muestra son independientes

de la persona que hace el estudio y es controlada en forma objetiva de modo que
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los componentes sean elegidos estrictamente al azar“(*’), dentro de esta técnica
se aplicé el muestreo probabilistico estratificado que “se obtiene mediante la
separacion de los elementos que conforman la poblacién en subgrupos que

presentan las mismas caracteristicas, cominmente denominadas estrato”. (*8)
3.3.3. Determinacion del tamafio de da muestra: Personal Civil

La muestra para poblaciones finitas mayores a 30 (N>30), se determina aplicando
la siguiente formula:
2 x Kk *
n-— Z-*p*qQ 2N
e“ N-D+Z°p*q

n = Tamafo de la muestra

N = Poblacién o universo a investigar = 252 (“°) funcionarios civiles sin
grado militar

Z = 1,96 (Nivel de confianza)

p = 0,90 (Probabilidad de cumplimiento)

g =0,10 (Probabilidad de no cumplimiento)

E = 0,05 (Error muestral)

Reemplazando los datos se obtiene:

2
196 “ = 252 = 0,90 * 0,10 _ 90

n = —
0,052 (252 —1) + 1,962 * 0,90 * 0,10

De acuerdo a lo que puede observarse, la muestra determinada para el total de
252 funcionarios civiles que constituyen la poblacién objeto de estudio, es de 90
casos, lo que implica que al realizarse el analisis a 90 personas podran obtenerse

resultados que pueden relacionarse como validos para toda la poblacién.

47T EYSSAUTIER de la Mora Maurice, Op. Cit., Pag.197.
48 JANY Castro José Nicolas, “Investigacion Integral de Mercados”, 2° Edicién, 2001, Pag.111.

4% Dato proporcionado por el Departamento | — Personal del Estado Mayor General de la Fuerza Aérea
Boliviana.
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De donde, la fraccion que se necesitara para cada estrato seré:

n_90 43571
N~ 252

De manera que el total de cada Sub — Escalafon se multiplicara por esta fraccion

constante para obtener el tamafio de la muestra para el estrato.

CUADRO N° 2. MUESTRA ESTRATIFICADA DEL ESCALAFON CIVIL

DISTRIBUCION DE Fraccién Constante
SUB-ESCALAFONES FUNCIONARIOS E’OR n/N MUESTRA
SUB-ESCALAFON
PROFESIONAL 15 0,3571 5
TECNICO 72 0,3571 26
ADMINISTRATIVO 105 0,3571 38
APOYO ADMINISTRATIVO 60 0,3571 21
TOTAL
TOTAL POBLACION 252 FUNCIONARIOS A a0
ENCUESTAR

Fuente: Elaboracion propia

3.3.4. Determinacién del tamafio de la Muestra: Jefes de Unidades vy
Reparticiones Militares

Se consideraron importantes para ser encuestados todas aquellas maximas
autoridades funcionales, de las cuales se obtuvo informacién para el presente
trabajo que sumo un total de 20 Jefes. Debido a que el tamafio de esta poblacion
objeto de estudio es menor a 30 (N<30) se realizd el Censo, considerado como
encuestas totales, que son “aquellas que tienen una aplicacion a todo el universo

debido a que estas no son muy grandes”. (*°)

50 pétodos y técnicas de Investigacion y Aprendizaje” Cuarta Edicién Lexin Arandia Pag. 148
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CUADRO N° 3. MUESTRA DE MAXIMAS AUTORIDADES FUNCIONALES POR UNIDADES Y
REPARTICIONES MILITARES AERONAUTICAS

SUJETOS VINCULADOS
COMANDO GENERAL DE LA FUERZA AEREA BOLIVIANA JEFES
INSPECTORIA GENERAL
DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS
DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS ADMINISTRATIVOS
DIRECCION GENERAL DE DESARROLLO Y BIENESTAR SOCIAL
DIRECCION GENERAL DE AUDITORIA INTERNA
DIRECCION GENERAL DE TRANSPORTE AEREO MILITAR
CUARTEL GENERAL
DIRECCION GENERAL DE RELACIONES PUBLICAS
TRANSPORTES AEREOS BOLIVIANOS
SERVICIO NACIONAL DE AEROFOTOGRAMETRIA
ESTADO MAYOR GENERAL DE LA FUERZA AEREA BOLIVIANA
DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS CIVILES
DIRECCION GENERAL DE SANIDAD AERONAUTICA
DIRECCION GENERAL DE INFORMATICA
DEPARTAMENTO | - PERSONAL
DEPARTAMENTO Il - INTELIGENCIA
DEPARTAMENTO lll - OPERACIONES
DEPARTAMENTO IV - LOGISTICA
DEPARTAMENTO V - INSTITUTOS
PRIMERA BRIGADA AEREA
SERVICIO DE ABASTECIMIENTO AEREO "11
TOTAL JEFES A ENCUESTAR

[

N R

N R

N
o

Fuente: Elaboracion propia

3.4. Presentacion, andlisis e interpretacion de datos

En esta fase del Trabajo Dirigido, lo que se pretende es cumplir con los objetivos
trazados en el diagndéstico y por consiguiente, verificar si los resultados obtenidos
permiten comprobar el problema planteado y si se constituyen en aporte para la

investigacion y la solucion al problema.
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ASPECTOS GENERALES

Documentos de lainstitucidon en el que se basa el personal civil para

desarrollar sus actividades laborales

GRAFICO N° 1

B Reglamentos

O Manuales

@ Formularios

g Otros

PORCENTA.JE DE
PERSONAL CI¥IL

T _
l .'-73%13% @ Ninguno

=1
ils% ] Q%EH I

T s T T O No saben/No
Profesional Técnico Administrativo Apoyo responden
Administrativo

SUB - ESCALAFONES

Fuente: Elaboracion propia

Emplear reglamentos para desarrollas sus actividades laborales es la opcién
elegida por el 43% de los Profesionales, 46% de los Técnicos, 45% de los

Administrativos y 39% del Apoyo Administrativo.

Manuales de organizacion y funciones y de procedimientos es el instrumento que
indica el 29% de los Profesionales, 36% de los Técnicos, 29% de los

Administrativos y 9% del Apoyo Administrativo

Formularios es el instrumento elegido por el 7% de los Técnicos, 5% de los
administrativos y 26% del Apoyo Administrativo.

El 5% y 13% restante no contesta la pregunta.

Esta situacion se refleja en los siguientes términos:

Se desconoce la existencia de documentos oficiales que normen la

realizacion de funciones

En base al trabajo de campo realizado, pudimos evidenciar la existencia de
documentos normativos para la realizacion de funciones, pero estos no son de

conocimiento del personal.
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El origen de esta deficiencia se debe a la falta de difusién y la carencia de un
proceso de implantacion de dichos documentos, asi como la desinformacion del
personal sobre politicas con las que se trabaja su unidad y en consecuencia su
organizacion. Esto ocasiona desorden e informalidad, dificultando orientar los

esfuerzos hacia propositos.

Una adecuada organizacion esta caracterizada por el orden y las instrucciones

formales dispuestas para el correcto funcionamiento de su estructura.

Para corregir esta deficiencia se debera difundir los documentos normativos

existentes los cuales deberan ser de estricto cumplimento del personal.
FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

A través de este andlisis se pretende establecer de manera general si la entidad
ha estructurado su administracion de personal conforme a lo establecido a las

Normas Basicas del Sistema de Administracion de Personal (NB - SAP).

A continuacion, se presenta los resultados de la encuesta aplicada para tal efecto:

Disposiciones legales que rigen la Administracion de Personal Civil en la
Fuerza Aérea

GRAFICO N° 2

PORCENTAJE DE JEFES DE UNIDAD Y REPARTICIONES
MILITARES AERONAUTICAS

0 0

0% 8% B Leyes

45% ONormas y/o
reglamentos

B Otros

47%

O No saben/ No
responden

Fuente: Elaboracion propia
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El 47% de los encuestados afirma que las reglamentaciones de las Fuerzas
Armadas son las disposiciones legales que rigen la administracion de personal
civil, mientras que para el 45% resulta ser la Ley de Organica de las Fuerzas

Armadas.

En otro orden, el 8% se abstuvo de responder.

Finalmente, ninguno de los encuestados indico otras disposiciones legales que no

estan consignadas en la encuesta.

En base a lo observado y la informacion obtenida se concluye que:

El Sistema de Administracion de Personal no ha sido implantado segun las

Normas Basicas

En la Fuerza Aérea se administra al personal civil en funcién a disposiciones
legales y reglamentos de caracter militar. La falta de aplicacion del Sistema de
Administracibn de Personal ocasiona deficiente gestion del departamento de
personal, incumplimiento a la normativa vigente y bajos niveles de eficiencia del

personal civil.

El articulo N° 9 de la Ley SAFCO define el Sistema de Administracion de Personal,
para cumplir con esta disposicién y apoyar su implantacién en todas las entidades
del sector publico, de acuerdo a lo que determinan los articulos N° 3 y 4 de la Ley,

se promulga las Normas Bésicas del Sistema de Administracion de Personal.

Estas normas son un conjunto de disposiciones especializadas en materia de
administracion de personal, a su vez, constituyen el marco de referencia para la
formulacién del Reglamento Especifico como instrumento operativo de cada

entidad.
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Al respecto, el Ministerio de Defensa Nacional como entidad cabeza de sector ha
elaborado dicho Reglamento Especifico que en el articulo N° 4 (ambito de
aplicacion) senala, “estan sujetos al Reglamento Especifico del Sistema de
Administracion de Personal del Ministerio de Defensa Nacional,...el personal civil

sin grado militar de las Fuerzas Armadas de la Nacion...”.

Este reglamento no puede ser aplicado porque no incorpora las necesidades y
exigencias de la Fuerza Aérea, puesto que es muy general ya que comprende a
todos los componentes de las Fuerzas Armadas de la Nacion e Instituciones que
dependen de este Ministerio. Sin embargo, tampoco no se cuenta con
instrumentos normativos y administrativos internos compatibilizados para implantar

el Sistema de Administracion de Personal.

La Fuerza Aérea es una entidad dependiente del Estado y su funcionamiento debe
sujetarse a las disposiciones legales que establece la Ley SAFCO y velar por su
cumplimiento de acuerdo a directrices y lineamientos emanadas por el Organo
Rector, para lograr una administracion de personal civil eficiente, eficaz y

transparente.
Esta situacion se refleja en los siguientes términos:

Conocimiento del contenido, finalidad y ambito de aplicacion de la
Ley N° 1178

GRAFICO N° 3
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Fuente: Elaboracion propia
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La mayoria de los encuestados (75%) afirma conocer el contenido, finalidades y

ambito de aplicacion de la Ley N° 1178.

Por el contrario, el 13% contestd no conocer el contenido, finalidades y ambito de

aplicacion de la misma. El 12% restante no contesta la pregunta.

Grado de conocimiento de las NB-SAP y sus Subsistemas

GRAFICO N° 4
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Fuente: Elaboracion propia

El 75% de los encuestados afirman conocer el contenido, finalidades y ambito de
aplicacion de la Ley N° 1178; mientras que un 13% considera que no la conocen y

los restantes 12% no respondieron.

Conocimiento del objetivo de las NB-SAP

GRAFICO N° 5
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Fuente: Elaboracion propia

El 76% de los encuestados conocen el objetivo de las NB - SAP, mientras que un

12% lo desconocen y el 12% se abstiene de responder.
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Si bien, la mayoria de los jefes concuerdan en afirmar tener conocimiento de la
Ley N° 1178 y Normas Basicas del Sistema de Administracion de Personal, resulta
il6gico e ineficiente no cumplir con esta disposicion legal, que en materia de

personal define dicha Ley, esto debido a la falta de compromiso de la autoridades.
EVALUACION DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL CIVIL

A través de este analisis se pretende describir la situacion actual de la institucion

respecto a la evaluaciéon del desempefio, capacitacion y movilidad de personal.

A continuacién, se presenta los resultados de la encuesta aplicada para tal efecto:

Evaluacion del desempefio laboral del personal civil

GRAFICO N° 6
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Fuente: Elaboracion propia

El 100% de los Profesionales, 65% de los Técnicos, 58% de los Administrativos y
33% del Apoyo Administrativo encuestado afirman que en su unidad o reparticion

se evalla el desempefio laboral.

En cambio, el 35% de los Técnicos, el 29% de los Administrativos y el 52% del
Apoyo Administrativo manifiestan que en su unidad o reparticion no se evalla el

desempenio laboral.

Por ultimo, los restantes 13% y 14% respectivamente no contestan la pregunta.
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GRAFICON° 7
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Fuente: Elaboracion propia

El 76% de los encuestados concuerda en afirmar que en su unidad o reparticion

se evalua el desempefio laboral del personal civil.

Por otra parte, el 12% sefala que en su unidad o reparticion no se evalta el

desempeiio laboral.

Asimismo, el otro 12% no proporcionan informacion.

Técnicas que se consideran para la evaluacion de desempefio

GRAFICON° 8
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Fuente: Elaboracion propia

Para la mayoria de los encuestados (57% de los Profesionales, 52% de los
Técnicos, 43% de los Administrativos y 40% del Apoyo Administrativo) la
observacion directa es la técnica que se considera para la evaluacion de su

desempeiio laboral.

MODALIDAD: TRABAJO DIRIGIDO 52 ADMINISTRACION DE EMPRESAS



PLANIFICACION DE LA MOVILIDAD DEL PERSONAL CIVIL
FUERZA AEREA BOLIVIANA

Cuestionarios, formularios es la técnica elegida por el 43% de los Profesionales,

24% de los Técnicos, 39% de los Administrativos y 30% del Apoyo Administrativo.

En otro orden, el 10% de los Técnicos, 17% de los Administrativos y 20% del

Apoyo Administrativo, indican que son las entrevistas.

Por dltimo, sélo para el 14% de los Administrativos y 10% del Apoyo
Administrativo son otras técnicas que no estan consignadas en la encuesta, al

respecto: no especifican.

GRAFICO N° 9
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Fuente: Elaboracion propia

El 48% de los encuestados afirma que la observacion directa es la técnica que se
aplica para la evaluacion del desempefio laboral del personal civil y el 38% opta

por los cuestionarios, formularios.

Entrevistas es la técnica sefalada por el 14%.
Por dltimo, ninguno de los encuestados indicO otras técnicas que no estan

consignadas en la encuesta.

Para corroborar estas afirmaciones se realiz6 la busqueda de respaldo

documental y los aspectos débiles identificados son los siguientes:

» La tendencia es evaluar de manera homogénea al personal civil. Por

ejemplo, se evalta a un profesional con el mismo formulario con el que se
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evalla a un técnico, cuando las funciones que ambos desempefian son

totalmente diferentes.

» La falta de objetividad de los instrumentos de medicion. Cuando se pregunta
a los encuestados, ¢cuales son los aspectos que se consideran en la
evaluacion de desempefio? las respuestas que tienen mayor dominio, son:
“responsabilidad”, “desempefio”, “puntualidad” y “disciplina”; aspectos que en
muchos casos resultan no directamente relevantes para un puesto,
concediéndose una evaluacion subjetiva basada en el trabajo diario que son

necesarias pero insuficientes.

Inadecuados criterios de evaluacion

En la institucién se realizan evaluaciones anuales del conjunto del personal civil
para lo cual se han desarrollado instrumentos que pretenden formalizar la
evaluacion. Sin embargo, se ha convertido en un simple tramite que hay que

cumplir.

No se observan practicas de evaluacion del desempefio que respondan a una politica
establecida.

Se acostumbra conceder una evaluacion que responde a criterios subjetivos, por
tanto, no siempre se expresa lo que realmente se ha ejecutado. Aumentado el
riesgo de que la evaluacion esté influida por los prejuicios y percepciones

personales de los evaluadores.

Asi mismo, administrar una evaluacion de caracter tan general elimina aspectos

especificos del desemperio en el puesto, al evaluarse puestos de diferentes tipos.

La simple existencia de un sistema formalizado (como, por ejemplo entrevistas,
evaluacion del desempefio acompafiado de cuestionarios y otros documentos
Impresos) no significa por si mismo, que en la practica real incluya los elementos

propios de una evaluacion del desempefio adecuada.
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La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico y peridédico que sirve
para estimar cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia y eficiencia de las
personas en el desempefio de sus puestos de trabajo, mostrandoles sus puntos
fuertes y débiles con el fin de ayudarles a mejorar.

Es necesario definir los factores de evaluacion, y relacionarlos con las
caracteristicas del puesto y las caracteristicas personales, disefiar un formulario y
establecer los métodos y procedimientos por adoptar, de modo que el sistema
funcione apropiadamente, es decir, la evaluacion debera ajustarse estrictamente a

hechos obijetivos.

Capacitacién del personal civil de la Fuerza Aérea

GRAFICO N° 10
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Fuente: Elaboracion propia

El 60% de los Profesionales, 42% de los Técnicos, 18% de los Administrativos y
5% del Apoyo Administrativo encuestados afirman que recibieron algun tipo de
capacitacion al respecto sobre: la Ley N° 1178 y en areas relacionadas con sus

actividades laborales.

Por el contrario, el 40% de los Profesionales, 50% de los Técnicos, 61% de los
Administrativos y 57% del Apoyo Administrativo consideran que no fueron

capacitados.

Por ultimo, los restantes 8%, 21% y 38% respectivamente no contestan.
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GRAFICO N° 11
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Fuente: Elaboracion propia

El 56% de los encuestados, sefiala que en su unidad o reparticion se capacita al
personal civil para mantener actualizados sus conocimientos.
Por el contrario, el 32% afirma que en su unidad o reparticion no se capacita al

personal.
Por ultimo, el 12% se abstiene de dar respuesta.
Inadecuada capacitacion del personal civil

La institucién deja a disposicion de su personal cursos de capacitacién, lo cual no
garantiza que se adapten a sus necesidades, ya en ocasiones se utiliza como
mecanismo para corregir deficiencias. Que con alguna frecuencia, administra el

propio personal en funcion a sus preferencias e intereses personales

Para determinar los cursos que han de impartirse no se cuenta con instrumentos
de evaluacion precisos, lo que haria presumir que es poco probable que los
objetivos de capacitacion y el contenido sean ideales. Ademas, la institucion esta
constituida por varias areas, cada una de las cuales tienen problemas especificos

de capacitacion.

Esta situacion refleja una actitud pasiva respecto a la obsolescencia de los
conocimientos del personal civil, con la consiguiente pérdida de eficiencia y

calidad del personal.
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El personal recibe de Ila organizacion la capacitacion adecuada para
complementar su formacion inicial o de acceso, adaptarse al cambio de las tareas
y hacer frente a la pérdida de rendimiento, mediante planes basados en
diagnosticos fiables de necesidades y disefiados para apoyar prioridades claras de

la organizacion.

Cualquier plan de capacitacion debe basarse en las necesidades reales de la
organizacion. Para conocerlas, debe realizarse un analisis de necesidades para
cada curso especifico y disponer de un diagndstico capaz de permitir la

programacion de la capacitacion necesaria.

Evaluacion del desempefio y capacitacion como insumo para la movilidad de

personal civil

GRAFICO N° 12

B Evaluacion del
desempefio insumo
para la movilidad

O Capcitacion insumo
para la movilidad

B No soninsumo para
la movilidad

PORCENTAJE
DE PERSOMAL
CI¥IL
gRIFFRFFE

Fuente: Elaboracion propia

El 40% de los Profesionales, 33% de los Técnicos, 30% de los Administrativos y
22% del Apoyo Administrativo afirman que la evaluacion sirvio para algun cambio

de puesto dentro de la institucion.

El 34% de los Profesionales, 14% de los Técnicos y 7% de los Administrativos

afirman que la capacitacion sirvid para algun cambio.
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Finalmente, el 27% de los Profesionales, 54% de los Técnicos, 64% de los
Administrativos y 79% del Apoyo Administrativo sefialan que tanto la evaluacion y

la capacitacion no implican un posible cambio de puesto.

GRAFICO N° 13
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Fuente: Elaboracion propia

El 39% de los encuestados afirma que los resultados de la evaluacion del

desempefio y la capacitacion no implican posibles de cambios de personal civil.

En cambio, el 32% y 29% indican que la evaluacién del desempefio y capacitacion
respectivamente implican decisiones de posibles cambios, al respecto: cuando se

pregunta ¢,cuales serian los principales cambios?, no especifican.

Los movimientos del personal civil no cuentan con informaciones

imprescindibles para desarrollarse adecuadamente

Las evaluaciones cuando resultan positivas sirven de ayuda para las promociones
y las evaluaciones negativas se utilizan, en ocasiones, para identificar posibles
despidos por bajo rendimiento. La capacitacion impartida no confirma a los

aspirantes a promociones.

Esta situacion genera falta de coordinacion en las actividades, que se manejan

con poca o ninguna de relacién entre ellas.

La evaluacion del desempefio es una fuente de informacion relevante para un

conjunto de decisiones que afectan a la movilidad de las personas o a su salida de
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la organizacion, pues el personal que tiene un buen desempefio suelen ser
candidato a promociones. Por el contrario, los que no lo tienen pueden solicitar y
beneficiarse de una transferencia, o incluso para tomar decisiones mejor

fundamentadas en lo que se refiere al despido.

Los movimientos de personal suponen también, la aplicaciéon de un programa
sélido de capacitacibn de manera que se garantice el buen desempefio de las
labores al hacerlas intercambiables en un momento dado, por un grupo
determinado de personal, atendiendo a la naturaleza de su labor y a la

responsabilidad que esta conlleva.

Se recomienda coordinar esfuerzos y tareas, desarrollando sus actividades bajo la
concepcion sistémica que considere la interdependencia de las partes (evaluacién

del desempefio, capacitacion y movilidad de personal).
Personal civil sujeto a cambios de puesto o cargo
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Fuente: Elaboracién propia

El 80% de los Profesionales, 81% de los Técnicos, 55% de los Administrativos y
29% del Apoyo Administrativo, afirman haber sido sujetos a cambios de puesto o

cargo desde su ingreso a la institucion.

Por otra parte, el 20% de los Profesionales, 19% de los Técnicos, 32 % de los
Administrativos y 57% del Apoyo Administrativo, indican que no fueron sujetos a
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cambios de puesto. Cabe resaltar que entre estos porcentajes se encuentra

personal de reciente incorporacion.

Finalmente, los restantes 13% y 14% respectivamente, se abstienen de dar

respuesta.

Cambios a los que se sujeta el personal civil

GRAFICO N° 15
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Fuente: Elaboracion propia

El 33% de los Profesionales, 16% de los Técnicos, 32% de los Administrativos y

14% del Apoyo Administrativo consideran haber sido promovidos verticalmente.

A su vez, el 33% de los Profesionales, 64% de los Técnicos, 36% de los
Administrativos y 57% del Apoyo Administrativo indicaron haber sido promovidos

horizontalmente.

Para el 17% de los Profesionales, 12% de los Técnicos, 18% de los
Administrativos y 29% la rotacion de puesto constituye el cambio al que fueron

sujetos.

Finalmente, el 17% de los Profesionales y 8% de los Técnicos indicaron haber
sido transferidos, mientras que ninguno de los encuestados del Sub - Escalafon

Administrativo y Apoyo Administrativo manifiestan haber sido transferidos.
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GRAFICO N° 16
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Fuente: Elaboracion propia

El 47% de los encuestados afirman que el personal civil es sujeto a la rotacion de

un puesto a otro.

Para el 27% el personal civil es sujeto a transferencia.

En otro orden, el 15% considera que el personal civil es sujeto a promocion

horizontal.

Por ultimo, el 11% de los encuestados, afirman que el personal civil es promovido

verticalmente.

Movilidad del personal civil

En general, se percibe una tendencia a promover la movilidad de su personal que
con frecuencia responden a decisiones y tradiciones de la institucion, no
cumpliendo con normas y/o reglamentos de aplicacion general, situacion que
ocasiona deficiencias en el cumplimiento de los objetivos de la administraciéon de

personal civil.

El Capitulo IV de las Normas Bésicas del Sistema de Administracién de Personal
(NB-SAP) establece los procesos del Subsistema de Movilidad de Personal que

comprenden la Promocion, Rotacion, Transferencia y Retiro.
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Es preciso que los procesos de movilidad funcionaria se realicen en el marco legal

especifico, lo que optimizaria el funcionamiento organizacional.
Esté situacion se refleja en los siguientes términos:
Criterios que se consideran para la promocion vertical y horizontal

GRAFICO N° 17
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Fuente: Elaboracion propia

Promover al personal civil con base en la antigiedad es el criterio elegido por el
44% de los encuestados, mientras que el 37% considera que se promueve al

personal que haya mostrado el mejor desempefio.

El 15% opta por el potencial del funcionario para desempefiarse en otros puestos.
Por dltimo, solo el 4% restante ha sefialado otros criterios de promocion al
respecto: superacion personal, cursos realizados.

Promociones con base en méritos y en la antigiedad

La institucién ha optado por conceder ascensos en base a la antigiedad (duracién
del servicio) y el mejor desempefio (de acuerdo a los meritorios logrados) al
ascender al personal en forma horizontal a un nivel superior en el escalafon, o
dentro del mismo puesto que ocupa en la actualidad, lo que implica un aumento su
remuneracion. En tanto que, para conceder los ascensos verticales los criterios no

estan suficientemente claros.
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El buen desempefio en un nivel no es garantia de éxito en un nivel superior. Nada
garantiza, por ejemplo, que una secretaria “responsable”, “puntual” y “disciplinada”
posea las cualidades necesarias para ascender al siguiente nivel. Como las
decisiones de promocion se basan en evaluaciones de desempefio que no se
mide de manera objetiva. Es probable que la institucién termine ascendiendo a

una persona en perjuicio de la motivacion y la satisfaccion de otros

Cuando se utiliza el sistema de promocién basada en el mérito es importante que
la decision se apoye en un criterio objetivo de evaluacion del desempefio y no en

las preferencias subjetivas del que decide.

Cuando es posible dar ascenso dejando a la persona en su mismo puesto. Por lo
normal es posible enriquecer el puesto, y la organizacibn puede ofrecer

capacitaciéon y asi incrementar la posibilidad de asumir mayor responsabilidad.

Hacer lo mas objetiva que sea posible la calificacion para el ascenso, para ello se
debe establecer politicas y procedimientos que permitan transparencia en las

promociones.

Criterios que se consideran para los cambios temporales

GRAFICO N° 18
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Fuente: Elaboracion propia

Rotar al personal para cubrir un puesto vacante es el criterio elegido por el 38%

de los encuestados y voluntad del jefe es el criterio sefialado por 27%.
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Facilitar la capacitacion es el criterio elegido por el 23% de los encuestados.

Por ultimo, el 12% restante indic6 otros criterios que no estan consignados en la

encuesta, como la necesidad de servicio.
Falta de programacion de la rotacion de puestos

Se efecttan rotaciones de una unidad o reparticion a otra, sin embargo, no existe
una programacion de las mismas. La situacibn descrita dar lugar a que se
efectden los cambios sin necesidad real, por deseo de los jefes de unidad, ya que
no surge de un analisis de rotacién, ademas, de que exista interrupcién laboral en
las diferentes unidades organizacionales que incide directamente en el logro de

objetivos.

Siempre conviene tener en cuenta la subjetividad individual. Por lo general, las
personas tienen inquietudes y desean aplicar sus capacidades y habilidades en el
trabajo. Pero no se debe olvidar que también existen quienes no lo desean; para
estas personas, un cambio de puesto de trabajo puede representar una sobre
exigencia que no quieren asumir. Esto plantea dificultades que deben tenerse
previstas si no se quiere aumentar los problemas que cualquier cambio puede

conllevar.

La opcion de rotar los puestos de trabajo siempre debe apoyarse en politicas y
programas elaborados e implantados con la participacion de todo el personal.
Ademas, deben estudiarse y planificarse de forma coordinada todas las acciones
informativas y las necesidades formativas que favoreceran el éxito del cambio. Los
esfuerzos en transparencia informativa y en formacién concreta se pueden ver
recompensados por un fortalecimiento de la credibilidad de todas las partes,
disposicion al cambio y nuevas oportunidades de desarrollo y crecimiento

personal.
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Se recomienda la programacion de la rotacion interna de personal en la medida de
sus necesidades, en coordinacion con los responsables de las diferentes unidades

organizacionales, de tal manera que no afecten al logro de objetivos.

Criterios que se consideran para los cambios permanentes

GRAFICO N° 19

PORCENTAJE DE JEFES DE UNIDAD Y
REPARTICIONES MILITARES AERONAUTICAS
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Fuente: Elaboracion propia
El 62% de los encuestados, opta por la solicitud del personal como el criterio que
se considera para la transferencia de personal civil.

Por otra parte, demanda organizacional es el criterio elegido por el 38%.

Por ultimo, ninguno de los encuestados, indicé otros criterios que no estan

consignados en la encuesta.

Manejo de las transferencias

Las trasferencias se efecttan a solicitud del personal, a cualquier otra
dependencia dentro de la misma institucion, o posiblemente fuera de la misma,

gue muchas veces no son las mas adecuadas.

Cuando se presenta una solicitud para trasladarse, se le da al personal la
oportunidad de expresar sus preferencias por puestos o lugares de destino, que se

toman en cuenta en la mayor medida posible.
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Sin embargo, los cambios generan problemas de capacitacion e ineficiencia al
trasladar a una persona a una posicion que es apropiada para otras aptitudes y
competencias, y también dan lugar a quejas si no se aprueba la transferencia
solicitada.

Las transferencias son una forma de brindar al personal, una oportunidad para
tener otra asignacion vy, tal vez, cierto desarrollo, y con frecuencia resuelven un
problema, pero se debe realizar una evaluacion cuidadosa para asegurar de que

el movimiento es también un interés de la organizacion.

Las organizaciones modernas fijan politicas y establecen procedimientos que rigen

las transferencias, como resultado a situaciones particulares.

Como es posible que ocurra una pérdida de eficiencia, mientras el personal
transferido aprende y se ajustan a sus nuevos puestos, debe ejercerse control
sobre los traslados. Las solicitudes de traslado también deben controlarse, para

evitar que ciertas personas cambien continuamente de puestos.

Se deben establecer politicas y procedimientos claros respecto a las
transferencias en funcion a un analisis de las necesidades de la organizacion, para

determinar qué tipo de aptitudes se necesitan, y donde.

Estas politicas hacen saber al personal por anticipado cuando es probable la
aprobacion de una solicitud de cambio, comunicando las razones que las hacen
necesarias y las bases sobre las cuales se selecciona al personal que se

transfiere.
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Conocimiento de las causales para el retiro del personal civil

GRAFICO N° 20
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Fuente: Elaboracion propia

El 60% de los Profesionales, 46% de los Técnicos, 29% de los Administrativos y
24% del Apoyo Administrativo afirman que las principales causales de retiro son

por abandono de funciones, jubilacion y causas disciplinarias.

En cambio, el 40% de los Profesionales, 54% de los Técnicos, 58% de los
Administrativos y 52% del Apoyo Administrativo encuestado, desconocen las
causas para su retiro pese a enunciados en el Reglamento de Faltas, Disciplinas y

sus Castigos y Reglamento de Ascensos.

Los restantes 13% y 24% no dan informacion.

GRAFICO N° 21
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Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico se muestra que las principales causales de retiro son: por
fallecimiento con el 23%, voluntario con el 22%, jubilacién con el 19% y el 14%

retiro forzoso.

Responsables para llevar adelante el proceso de promocion, rotacion,

transferenciay retiro

GRAFICO N° 22
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Fuente: Elaboracion propia

El 75% de los Profesionales, 67% de los Técnicos, 48% de los Administrativos y
67% del Apoyo Administrativo encuestado, afirman que la responsabilidad por la

decision de los movimientos de personal recae en el inmediato superior.

En otro orden, el 25% de los Profesionales, 33% de los Técnicos, 52% de los
Administrativos y 33% del Apoyo Administrativo indicaron otros responsables al
respecto: Departamento de Personal.

GRAFICO N° 23
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Fuente: Elaboracion propia
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Una gran cantidad de los encuestados (92%) indico a otros responsables para los
cambios de personal civil al respecto: departamento de personal y la maxima

autoridad funcional.

Solo el 8% considera como responsable al inmediato superior.

Responsables para los retiros del personal civil

GRAFICO N° 24

PORCENTAJE DE JEFES DE UNIDAD Y
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Fuente: Elaboracion propia

El 48% de los encuestados considera como responsable para los retiros de

personal civil al Departamento de Personal.

Segun, el 33% es la Maxima Autoridad Ejecutiva.

Por otra parte, el 14% sefiala que es el Jefe Inmediato Superior.

Finalmente, el 5% ha sefalado otro responsable para los retiros de personal, al

respecto: Tribunal de Personal de la Fuerza Aérea.

Se concluye que todo cambio posible involucra al inmediato superior y al
departamento de personal, a excepcion de los retiros cuya responsabilidad recae
en la MAE y el Tribunal de Personal. Sin embargo, no se ha identificado que estas

responsabilidades estén establecidas por escrito.
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Conocimiento de los procedimientos parala movilidad del personal civil

GRAFICO N° 25
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Fuente: Elaboracion propia

La mayor parte de los encuestados (60% de los Profesionales, 69% de los
Técnicos, 61% de los Administrativos y 62% del Apoyo Administrativo) manifiestan
que desconocen los procedimientos que se practican para la movilidad del

personal civil.

En cambio, el 40% de Profesionales ,31% de los Técnicos, 26% de los
Administrativos y 5% del Apoyo Administrativo afirman conocer los procesos y
procedimientos para la movilidad de personal civil, y que estan establecidos en el

Reglamento de ascensos para el personal de las Fuerzas Armadas.

El 13% y 33% no proporcionan informacion.

GRAFICO N° 26
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Una gran parte de los encuestados (67%) concuerdan en afirmar que desconocen
los procedimientos para la movilidad del personal civil, mientas que el 33% afirman
conocer dichos procesos, al respecto: Reglamento de ascensos, régimen interno y

administracion de personal.

Tanto los jefes de unidad y reparticiones como el personal civil tienen un
conocimiento parcial y en otros casos desconocimiento completo de los

procedimientos que se siguen para la promocion, rotacion, transferencia y retiro.

Es necesario mencionar que mediante la investigacion de campo se determiné
que el reglamento de ascensos no se aplica porque presenta falencias, los
procedimientos estdn descritos de forma muy general y no se sefalan

responsables en forma expresa.

Los procesos de movilidad del personal civil se realizan sobre la experiencia

del personal

En general, los procesos de movilidad se realizan a iniciativa de las personas, en

base a su experiencia, por tanto no se siguen las mismas rutas en todos los casos.

Esta deficiencia es atribuible, a la inexistencia de un disefio previo y a la carencia
de documentos normativos que especifiquen claramente la funcién de movilidad
de personal civil, asi como a la falta de uniformidad, lo cual obliga al personal a
trabajar basicamente a su criterio. Lo que ocasiona falta de coordinacion en los

procesos realizados y conflicto laboral.

Para tener una idea de la correcta realizaciéon de los procesos, procedimientos,
etc. se deben plasmar en diagramas y normarlos para su correcta implantacion y

el personal pueda basar su trabajo en los mismos.

Se sugiere adoptar un disefio estructurado y complementado con documentos
normativos que puedan ser manejados y que sean de estricto conocimiento del

personal para un manejo homogéneo y ordenado.
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3.5. CONCLUSIONES

Finalizando la evaluacion y analisis de la informacién, a continuacion se presentan
las principales conclusiones que se obtuvieron a partir del estudio diagnéstico

realizado.

= El personal de la Fuerza Aérea conoce parcialmente las funciones de la unidad

o reparticion donde desarrolla sus actividades laborales.

Si el personal no tiene clara las funciones de su unidad o reparticién no lograra
contribuir al cumplimiento de los objetivos de su unidad o reparticion y de la

institucion.

» La entidad no ha estructurado la administracién de personal civil de acuerdo a

las normas vigentes.

Por los datos y la informacion presentada se puede concluir de manera general
que una de sus mayores debilidades se encuentra en la aplicacion del Sistema

de Administracién de Personal de la Ley N° 1178.

= Falta de interrelacion entre los Subsistemas de Administracion de Personal, en

particular, evaluacién del desempefio, capacitacion y movilidad.

Se asume que los resultados del Subsistema de Evaluacién de Desempefio y
Capacitacion Productiva deberian ser insumo para el Subsistema de Movilidad
de Personal, pero no se da en la practica. Consistente con los datos obtenidos,
la evaluacion del desempefio y capacitacion no funcionan correctamente, por
tanto, los procesos de promocién, transferencia, rotacion y retiros guedan

privados de informaciones imprescindibles para desarrollarse adecuadamente.

= |La Movilidad del Personal Civil no funciona adecuadamente

Pasa a ser una consecuencia casi obligada de las situaciones anteriormente

sefaladas, y del analisis de los siguientes aspectos:
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Ausencia de politicas explicitas y formales

Los movimientos de personal estan sujetos a la voluntad y oportunidad del
superior o del personal dependiente, dando como resultado problemas que

impiden la aplicacion de politicas adecuadas.

Ausencia de procesos y procedimientos formales

En el departamento de personal, se llevan adelante los procesos vy
procedimientos a simple criterio. Si bien, algunas tareas son identificadas por
que son conocidas, no estan plasmadas en un documento escrito que sirva
como referencia secuencial y estandar para el personal que no tiene

conocimiento de ellas.

El establecimiento de politicas y procedimientos en materia de ascensos,
rotacion, transferencia y retiro es fundamental en la administracion de personal
civil, tanto para la organizacion como para cada una de las personas que la
integran. Para la primera, porque le puede proporcionar un abastecimiento
ininterrumpido, de personas bien preparadas para los puestos que evite
desperdiciar sus capacidades, y para el personal, porque les puede significar un

estimulo para desarrollarse dependiendo de su actuacion.

El cambio de personal, dentro y fuera de la institucion, es tan importante, por
tanto, se debe utilizar una adecuada planificacion, el no atender los
movimientos de personal debidamente, a generado diversos problemas en la
motivacion y en el rendimiento interno y, a su vez, puede influir seriamente en la

habilidad de la institucién para lograr sus objetivos.

Por lo tanto, se establece que se hace necesario plantear la planificacion de la
movilidad como un instrumento orientado a delinear una serie de politicas y
procedimientos que permitan su funcionamiento dentro del marco legal

especifico.
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Esto estableceria la base para implantar practicas de evaluacion del
desempefio y capacitacion adecuadas, cuestiones que obviamente se

relacionan con la movilidad.
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CAPITULO IV
PROPUESTA

Este capitulo tiene la finalidad de presentar la propuesta, elaborado de acuerdo a
los lineamientos teodricos; fundamentado en la normativa institucional vigente;
disposiciones legales contenidas en las Normas Basicas del Sistema de
Administracion de Personal relativo al Subsistema de Movilidad y finalmente, de

acuerdo al analisis diagnostico realizado.

El resultado de la investigacion realizada en las dependencias de la Fuerza Aérea
Boliviana (FAB) permiti6 determinar una serie de problemas que han generado
ineficiencia en el desarrollo de las actividades en general y principalmente en la
administracion de personal civil. Asimismo, la investigacion y el analisis permiten
concluir que las falencias en la Movilidad Funcionaria, que es el tema principal del
presente trabajo, son resultado de un problema concreto que hace referencia a la
falta de lineamientos que normen y especifiguen claramente la funcién de

movilidad del personal civil.

Por tanto, de acuerdo a las conclusiones obtenidas, se desarroll6 la propuesta de
solucion.

4.1. OBJETIVOS

4.1.1. Objetivo General

El propdsito central de la planificacion de la movilidad es servir de instrumento,
para propiciar la adecuacion del personal civil a las demandas de la misién de la
Fuerza Aérea Boliviana y por ende de la sociedad, para el desarrollo de una

gestion eficaz, eficiente y transparente del personal civil.

4.1.2. Objetivos Especificos

» Formular politicas para la movilidad del personal civil requerido, producto de

la dinamica organizacional.
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= Establecer procedimientos para gestionar adecuadamente los movimientos

del personal civil.

4.2. DESARROLLO DE LA PROPUESTA
4.2.1. Politicas

Las politicas son aquellas pautas de accion que han sido instituidas para orientar
las diferentes actividades y tener la certeza de que puedan ser realizadas segun lo
previsto. Por tanto, podemos decir que las politicas normaran la aplicacion de la

funcion de la movilidad del personal civil en la Fuerza Aérea Boliviana.

Las politicas tienen el proposito de coadyuvar al logro de los objetivos y la
ejecucion de las actividades del departamento de personal y de cada jefatura,
necesaria para desempefiar adecuadamente el papel de gestores del personal

asignado a sus unidades y reparticiones.

4.2.2. Procedimientos

El procedimiento constituye la secuencia de pasos o etapas que se deben seguir
con rigurosidad para ejecutar los planes. Son una serie de pasos detallados que
indican como cumplir una tarea o alcanzar un objetivo preestablecido. En

consecuencia, los procedimientos son solo planes de otros planes mayores.

Por tanto, se establecen procedimientos de movilidad de personal civil idoneos
para coadyuvar el logro eficaz, eficiente y transparente de objetivos de la

administracion de personal civil.

4.2.3. Subsistema de Movilidad de Personal
Objetivo

“Propiciar la movilidad interna y externa del personal civil y garantizar el valor

del esfuerzo, el mérito y la capacidad.”
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Las politicas a las que se debe sujetar la Movilidad del Personal Civil son las

siguientes:

a) La movilidad es un instrumento destinado a permitir a la Fuerza Aérea

cumplir sus necesidades organizacionales con mayor eficacia.

b) Las modalidades de la movilidad a los que se sujetara el personal civil
variaran en sus propaositos segun el lugar de destino, por razones de mejor

servicio, capacitacion indirecta y/o adecuacion al puesto.

c) Todo movimiento de personal estara sustentado por causales y beneficios
claramente definidos, asi como por la identificacion precisa de sus

promotores.

d) Todo movimiento a través de la organizacion debera tomar en cuenta la
autorrealizacion del personal y el beneficio organizacional que este

conlleva.

e) La movilidad es una responsabilidad compartida por la organizacién, cada
una de las jefaturas y el personal, en relacion con la cual todos deben

cumplir una funcién activa.
4.2.3.1. Proceso de Promocion
Objetivo:
“Motivar al personal civil, premiar el esfuerzo y el logro de resultados
especificos”.
Politica:

En toda promocién entendida como ascenso vertical u horizontal, podran
presentarse en igualdad de oportunidades todo aquel personal civil que
cuente con el potencial necesario, independientemente del nivel ocupacional

en el que se encuentre.
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Promocién Vertical
Politicas:

= La promocién vertical se hara efectiva exclusivamente cuando exista una
acefalia para ocupar un puesto inmediatamente superior, previa

convocatoria interna.

= La promocion vertical, se efectuard de acuerdo al cumplimiento de

requisitos establecidos para el puesto.

= El personal elegido se debera someter a un periodo probatorio (3 meses).
En el caso de una evaluacion de confirmacién negativa, al tratarse de una
promocion vertical, el funcionario debera retornar a su anterior puesto. En
tanto no se realice la evaluacién de confirmacién, éstos ocuparan el

puesto con cardacter interino.

Promocién Horizontal
Politicas:

= Las promociones horizontales se daran como resultado de la obtencion de
una calificacion “Excelente” como producto de una evaluaciéon del

desempeiio.

= La promocidn horizontal, tendra lugar mediante el avance de categorias en
el escalafon, sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo, vinculada al
resultado de la evaluacion del desempefio asi como la antigiiedad. Podran
incluirse, asimismo, otros méritos y aptitudes por razén de la especificidad

de la funcién desarrollada.

Procedimientos:

En relacion a los procedimientos y requisitos se contaran con los siguientes

elementos:
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DIAGRAMA DE PROCEDIMIENTOS Ne 1-1
SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE PERSONAL
PROCESO: PROMOCION VERTICAL
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DIAGRAMA DE PROCEDIMIENTOS N° 1- 2
SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE PERSONAL
PROCESO: PROMOCION VERTICAL
No. de Maxima Autoridad Institucional | Jefe de Departamento de Personal Responsgble del Subsistema de Personal promovido Inmediato Superior
Tarea Movilidad de Personal
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[
v
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A
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Proceso pagina

MODALIDAD: TRABAJO DIRIGIDO 80 ADMINISTRACION DE EMPRESAS



PLANIFICACION DE LA MOVILIDAD DEL PERSONAL CIVIL
FUERZA AEREA BOLIVIANA

DIAGRAMA DE PROCEDIMIENTOS N° 2
SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE PERSONAL
PROCESO: PROMOCION HORIZONTAL

N° de Inmediato Superior y Responsable del Subsistema de Movilidad

Tarea Méxima Autoridad Funcional de Personal Jefe de Departamento de Personal Maxima Autoridad Institucional

Inicio
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4

6 } Aprueba la promocién

Ejecuta la promoci6n y se procede
7 a elaborar el memorandum
respectivo
Notifica al funcionario sujeto a
promocién con copia a Inmediato
Superior y Maxima Autoridad
Funcional

8

Memorandums de
rotacion de puesto
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4.2.3.2. Proceso de Rotacion

Objetivo:

“Alentar a la rotacion interna o de puestos para dinamizar los puestos

organizacionales y ayudar a la institucion evitar la obsolescencia laboral”.
Politicas:

* La institucion debera programar las rotaciones de personal civil de una
unidad o reparticion a otra, considerando que la rotacioén no tiene caracter
permanente y su duracion debera estar comprendida en un periodo de tres
a seis meses como plazo maximo para la permanencia en el puesto

rotado.
» En casos de rotacidn por causales emergentes como comisiones, periodos
pre y post natales, vacaciones, bajas médicas, etc. se definira claramente

el tiempo de la rotacion.

= El personal rotado cumplird solo las funciones del nuevo puesto y no

conjuntamente la del otro puesto que dejo.

» El cambio de funciones no implicara modificacion alguna en la categoria y

nivel salarial.

Procedimientos:

En relacion a los procedimientos y requisitos se contaran con los siguientes

elementos:
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DIAGRAMA DE PROCEDIMIENTOS N° 3
SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE PERSONAL
PROCESO: ROTACION
. . Jefe de Departamento de Personal
Inmediatos Superiores en A :
No. de " o en coordinacion con los . X _— Responsable del Subsistema de
coordinacion con las Maximas Jefe de Departamento de Personal " . o Méxima Autoridad Intitucional -
Tarea N . Inmediatos Superiores y M&ximas Movilidad de Personal
Autoridades Funcionales N .
Autoridades Funcionales
Establecen la necesidad de
efectuar la rotacion de
puestos haciendo conoceral ||
1 Jefe Depto. de Personal con
propuesta de cambios
internos y convenientes.
Solicitud de
Movimiento de
Personal -
> Ver politica
ly2
No 4
Verifica la pertinencia del
movimiento de personal
relacionado con la situacion
2 del personal o los intereses de
la institucion.
¢Esta
de acuerdo a los si
3 abjetivos y criterios de
otacion?. __wVer politica
> ly2
Elaboran programa de
rotacién para consideracion
de la Mé&xima Autoridad
Institucional, incluyendo
cronograma de ejecucion,
estableciendo los objetivos,
candidatos, unidades y/o
4 reparticiones involucradas,
periodo de duracién, etc.
= Programa “
= Cronograma
Y
5 Aprueba la rotacién
interna
A4
Ejecuta la rotacién y se
6 procede a elaborar el -
memorandum respectivo Ver politica
-~ 3y4
Notifica al funcionario sujeto a
rotacién con copia a
Inmediato Superior y Méxima
Autoridad Funcional
7
Memorandums de
rotacion de puesto
Referenci
Proceso Documento aaotra
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4.2.3.3. Proceso de Transferencia
Objetivos:

= “Mover al personal civil a posiciones con mayor prioridad, en relacion a los
objetivos organizacionales”.

= “Colocar al personal en posiciones mas apropiadas, para sus intereses o
capacidades”.

= “Optimizar el rendimiento del personal civil y mejorar el servicio que la

entidad ofrece a la sociedad”.

Politicas:
Transferencias entre unidades de la misma entidad

» Para que se efectle una transferencia entre unidades de la misma entidad,
debera existir una solicitud formal por parte de la unidad que requiere la

transferencia.

= También podra iniciarse un proceso de transferencia entre unidades de la
misma entidad cuando el funcionario que obtenga calificacion “excelente” en su
evaluacion del desempefio, asi lo solicite amparado en lo sefialado en el

articulo 26, inciso c), punto 1 de las NB-SAP.

= Asimismo, es posible dar lugar a una transferencia a solicitud del funcionario

por motivos de salud o familiares u otros de fuerza mayor.

» En todos los casos, del departamento de personal debera realizar el analisis del
cumplimiento de los requisitos sefalados en las NB-SAP respecto a si se trata

de cargos afines, y si existe el consenso de la entidad con el personal.

El articulo N° 31 de las NB-SAP establece que el proceso de transferencia se
efectla entre puestos afines lo que significa que deben contar como minimo
con similar valoracion, es decir, que sus funciones y requisitos deben ser

similares y minimamente cumplidos por la persona transferida. Asimismo, el

MODALIDAD: TRABAJO DIRIGIDO 84 ADMINISTRACION DE EMPRESAS



PLANIFICACION DE LA MOVILIDAD DEL PERSONAL CIVIL
FUERZA AEREA BOLIVIANA

puesto al que se transfiera no debe ser de mayor o menor nivel jerarquico
aunque sus niveles salariales sean diferentes (por la valoracion aprobada y

vigente en la entidad o regional solicitante).

Transferencias entre entidades y regionales

» La transferencia de personal de otra entidad u otra regional se efectuara
mediante una solicitud formal por parte de la entidad o regional que requiera la
transferencia, justificada mediante un andlisis plasmado en un informe técnico y
legal que detalle los motivos por los que no convocard el puesto de acuerdo a lo
establecido en las Normas Basicas de Administracion de Personal (NB-SAP).
Asimismo, debera certificar que cuenta con un puesto vacante para la

realizacion de la transferencia.

Aceptacion formal por parte de la entidad o regional que transfiere y
conformidad del personal a ser transferido (nota suscrita por el funcionario),
respaldada por un informe técnico y legal que justifique los motivos por los
cuales la entidad o regional acepta la movilidad de personal, considerando que
se quedara en el puesto acéfalo y debera convocarlo publicamente para cubrirlo
nuevamente. Asimismo, el informe de la entidad o regional que transfiere debe
contener el analisis de los puestos, es decir si cumplen con el requerimiento de

las NB-SAP en cuanto a si son afines.

= Tratdndose de una transferencia entre entidades diferentes, la relacion laboral

terminara en el momento en que se concrete la movilidad.

= Con relacion al consenso, éste debe prevalecer para transferencias de una
unidad a otra dentro de la misma entidad y con mayor razén para transferencias

gue impliqguen cambio de regién o entidad.

*» Finalmente, la maxima autoridad ejecutiva autorizara expresamente la

transferencia.
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Procedimientos:

En relacion a los procedimientos y requisitos se contardn con los siguientes

elementos:

FLUJOGRAMA DE PROCEDIMIENTOS N° 4
SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE PERSONAL
PROCESO: TRANSFERENCIA
Personal Civil y/o Inmediato Superior y Maxima - -
No. de Autoridad Funcional de la Unidad o Reparticion Jefe de Departamento de Personal Maxima Autoridad Institucional Responsable del Subsistema de Movilidad
Tarea " de Personal
solicitante
Inicio
Ver politica
""" > 12y3
Y
Establece necesidad de
1 transferencia, justificando el  |#—
motivo o necesidad.
Solicitud del personal
civil y/o demanda
institucional ] o Ver
politica 4
No Analiza la pertinencia de la
2 transferencia y elabora
antecedentes para consideracion
de la Méxima Autoridad
Institucional.
I
4
puestos afines y
existe conformidad de la
3
Si
Informe de
transferencia
A
Autoriza expresamente el
traslado.
4
Resolucion interna
A
Ejecuta la transferencia y se
5 procede a elaborar el memoradum
respectivo.
Y
Notifica al funcionario sujeto a
transferencia con copia a
Inmediato Superior y Maxima
Autoridad Funcional.
6
Memorandums de
rotacion de puesto
Referencia
Proceso aotra
pagina
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4.2.3.4. Proceso de Retiro

Objetivos:

» Respetar al personal permitido que su retiro se digno.

» Respetar la estructura normativa del pais y de la entidad.
= Mejorar el servicio que la entidad ofrece a la sociedad.
Politicas:

» El retiro o desvinculacién, constituye una decision de finalizar el vinculo
laboral entre la institucion y el personal civil por motivos fundados,

debidamente respaldado por escrito.

= | os retiros, se realizardn como consecuencia de las causales establecidas
en el articulo N° 32 del Decreto Supremo No. 26115, en concordancia con
las disposiciones legales que en materia laboral rigen en el pais y aquellas
disposiciones que son propias de la institucion.

Procedimientos:

En relacion a los procedimientos y requisitos se contaran con los siguientes

elementos:

Son causales de extincion del vinculo laboral:

= Renuncia voluntaria
Debe ser comunicada por escrito con una anticipacion minima de 15 dias
calendario y surtira efecto con la aceptacion oficial de la renuncia.

= Jubilacion

El retiro por jubilacibn se producira de acuerdo a la normativa y

procedimientos que establezca la entidad con la facultad correspondiente.
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= |nvalidez

El retiro por invalidez se darad a partir de la presentacion por parte del
funcionario de una certificacibn expresa emitida por las instancias

correspondientes.

» Evaluacién de Confirmacion Negativa

El funcionario que fuera evaluado negativamente como producto del periodo
de prueba, serd retirado de la entidad. El retiro deber4 comunicarse
oficialmente al funcionario a través de memordndum u otro documento

vigente en la entidad.
» Dos evaluaciones del desempefio consecutivas en observacion

El retiro por esta causal se debera comunicar con una anticipacion de 15 dias

calendario.

= Destitucion

La destitucion opera como resultado de un proceso disciplinario desarrollado
de acuerdo al Reglamento por la Funcién Publica aprobado por el Decreto
Supremo 23318-Ay el Decreto Supremo 26237.

= Supresién de puestos

En cuanto a la causal de retiro relacionada con la supresion de puesto, es
importante tomar en consideracién lo sefialado en las NB-SAP respecto a la
posibilidad de que antes de que se haga efectiva la supresion del puesto, se
puede transferir al funcionario afectado por la supresion, a un puesto vacante

para el cual cumpliera los requisitos minimos.

En todo caso, la supresion del puesto debe ser comunicada al funcionario
afectado con una anticipacion de 30 dias calendario dentro de los cuales

debera hacer uso de las vacaciones pendientes
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DIAGRAMA DE PROCEDIMIENTOS N° 5
SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE PERSONAL

PROCESO: RETIRO
- . . Méxima Autoridad Institucional e .
No. de | Personal Civil y/o Inmediato Superior y Jefe de Departamento de Personal Autoridad Legal Competente Inmediato Superior donde se Responsgple del Subsistema de
Tarea | Jefe de Departamento de Personal - Movilidad de Personal
produce el retiro
Inicio
77777 Ver politica
> ly2

Determinan la causal de retiro

que corresponda, en base a
1 informacion de hechos

verificables y debidamente

respaldados por escrito.
Informe de
procedencia del retiro
2 vinculo laboral opera
como resultado de un Sk
proceso
disciplinario?
3 7

Aprueba el despido

=

v

Adoptan la decision de retiro
como resultado de otras
causales establecidas

A Y

Ejecuta el retiro y se procede

a elaborar el memoradum

5 respectivo, en el que se

explica los motivos de la
decision tomada

A

Notifica al funcionario sujeto
aretiro con copia a
Inmediato Superior y
Méxima Autoridad Funcional
6

Memorandums de
despido

Proceso

Referencia
Documento aota
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5.1.

CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El presente trabajo ha logrado cumplir el objetivo general y objetivos especificos

propuestos en el capitulo introductorio. En este sentido, se obtuvieron las

siguientes conclusiones:

5.2.

Se plantea una propuesta de planificacion de la movilidad como un
instrumento orientado a delinear una serie de politicas y procedimientos que
atiende la finalidad de coadyuvar a la obtencion de una mayor racionalidad y
eficiencia en la administracién del personal civil, asi como de lograr su

adecuado equilibrio con las necesidades organizacionales.

La propuesta se desarrolla bajo el marco normativo institucional como a
disposiciones especializadas en materia de administracion de personal
establecidas en las Normas Basicas.

Se identificaron deficiencias en base al andlisis diagndstico realizado, lo que

permitié formular politicas para la definiciébn de procedimientos.

Se formulé una propuesta de politicas que guiaran el accionar en la
administracion de movimientos internos de personal civil, que se desprenden

de prioridades de la institucion.

RECOMENDACIONES

De la propuesta presentada en la Fuerza Aérea se recomienda considerar lo

siguiente:
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= A partir del estudio y analisis correspondiente, se debe decidir sobre las
politicas de movilidad de personal civil que guiaran a la Fuerza Aérea
Boliviana en sus alcances generales y especificos (subsistema y sus

procesos).

» Del andlisis efectuado en materia de movilidad, cabe concluir que si no se
observa detenidamente su real alcance y sus modalidades pueden
concretarse en una aplicacion individual e aislada que no tenderia a
descubrir su potencialidad e instrumento importante a tener en cuenta a la

hora de delinear las politicas necesarias y factibles de implementar.

*» Una de las cuestiones méas importantes en los movimientos del personal, es
gue no debe considerarse simplemente como un requisito burocratico que
hay que cumplir, la movilidad se convierte en un fin en si, en contrariedad
con el principio, de que la movilidad es un medio, que debe servir para
mejorar la eficiencia de la organizacion mediante la promocion, rotacion y
transferencia hasta la jubilacion, la renuncia o el despido. En consecuencia,
debe ser un instrumento de administracion que forme parte de una gestion

basada en resultados.

= Un sistema de movilidad bien planificado puede ser también un instrumento
eficaz de motivaciéon para el personal. La clave para planear ese sistema esta
en correlacionar las necesidades de la organizacion con las necesidades y
aptitudes identificadas en el personal. Esas necesidades y aptitudes deben
ademas tenerse en cuenta cuando se establezca una politica de movilidad

gue actue como un elemento eficaz de motivacion.

= La aplicacion de politicas y sus mecanismos requieren de difusion e
informacion relativa a todos los miembros de la organizacion para obtener

coordinacién y comunicar la naturaleza de los procedimientos.
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» Este documento trata de adaptar la funcionalidad de la institucion a las leyes
y disposiciones vigentes. Por tanto, para cualquier accion que se pretenda
realizar se deben considerar los aspectos de caracter legal que pueden ser

condicionantes para el desarrollo de las actividades.

» Finalmente, considerando que la movilidad del personal civil confronta una
serie de dificultades, la investigacion presenta una propuesta de solucion a
una parte de los ellos, en consecuencia, es necesario considerar aquellos
otros problemas que no se incluyen en la misma pero que requieren de la
adecuada y oportuna consideracibn por parte de las autoridades

correspondientes.
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