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1. INTRODUCCION

Dentro de calquera organizacién o importe do soldo ou salario que debe pagarse a cada
traballador € un problema basico, non limitandose s6 a determinacion do salario actual, sendn
tamén a retribucion futura. Esta decisidn ten efectos de longo alcance, tanto para a
administracion coma para o traballador; asi, case calquera organizacién, grande ou pequena,

sofre a mesma dificultade para chegar a unha solucion congruente, equitativa e defendible.

A distribucion equitativa da némina dunha organizacién proporciona unha das mellores bases
para obter relacidbns harmoniosas e ben fundadas entre organizacién e traballador. Moitos
outros aspectos da administracion de persoal e relacions laborais perden o seu efecto ou
volvense completamente inutiles cando a estrutura de soldos e salarios é criticable, asi o
descontento do persoal pode orixinarse en moitas fontes, sendo as duas principais as

retribucions absoluta e relativa.

Salarios absoluto e relativo. Un traballador preocupase polo valor absoluto do seu salario e
pola relacién que este garda co recibido polos seus compafeiros de traballo, podendo xerar
desgustos e antagonismos en calquera dos dous aspectos. A organizacion tamén se preocupa

por ambos os dous, asi como do custo total de persoal na organizacion

Por salario absoluto enténdese a cantidade real en difieiro que recibe o traballador polo labor
que realiza, determinando a sua posicidon econdmica na comunidade e a cantidade de bens e
servizos que pode adquirir; deste modo, o seu desexo natural € obter mais e mais difieiro para
mellorar a sua situacion en cada un dos aspectos mencionados. Ainda que moitos traballadores
se dean conta de que hai limitacions a cantidade absoluta que poden gafar e a organizacion
pagar, poden orixinarse intranquilidades se os salarios cubertos son demasiado distintos os

pagados por outras organizacions.

A retribucion absoluta é tamén de vital importancia para a administracion, pois recofece o
descontento dos traballadores neste aspecto, diminue a eficiencia, dana a moral, aumenta a
rotacion de persoal e destrie un espirito de harmonia e cooperacién. Non obstante, a
administraciéon ten, ademais, a responsabilidade de conservar un custo de nodminas

proporcionado.
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A retribucion relativa € a obtida polo traballador en relacion coa ganada polos seus comparieiros
de traballo; asi, este pode estar satisfeito coa sua retribucion absoluta ata saber que outro
traballador da mesma organizacién recibe un salario maior a cambio dun traballo comparable,
ainda cando non exista diferenza real nin na calidade do traballo feito nin na antigiidade da
outra persoa no seu posto, o seu salario é entdon baixo no sentido relativo, ainda cando non o
sexa no absoluto. A experiencia indica que un traballador é afectado tanto ou mais polo seu
ingreso relativo como polo seu ingreso absoluto; supofiendo, dende logo, que o salario absoluto
sexa suficiente para satisfacer as suas necesidades. O descontento creado polas taxas

relativas, crea problemas comparables a aqueles resultantes dun nivel absoluto inadecuado.

Desigualdades en soldos e salarios. Na determinacion e administracion de salarios hai outros
factores que causan problemas; se a estrutura de salarios de calquera organizaciéon contivo
nalgunha época desigualdades nos salarios cubertos a cada traballador, os intentos realizados
para corrixilas ou diminuir a sua importancia por medio dun estudo sistematico, poden non ter
éxito completo. Como son demasiadas as decisions que respecto a determinacién de salarios

dependen do xuizo persoal, son inevitables os erros.

Son exemplos tipicos destes erros, (1) valoracion incorrecta do mérito ou valor dun traballador,
(2) favoritismo ou discriminacién cara a alguns traballadores, (3) falta de cambios ou cambios
incorrectos no salario cando se estende, transfire ou degrada un traballador, (4) permitir que
unha presion indebida dos xefes, sindicatos ou traballadores tefia influencia na determinacién

de salarios e (5) valoracion incorrecta do valor dun posto.

En consecuencia, € dificil para a administracion valorar con exactitude a achega dun traballador
a sua organizacion, tanto se esta decision se basea nunha cualificacion de méritos metodica
coma se o fai nunha opinién persoal, os erros de xuizo son frecuentes. Por exemplo, alguns
traballadores desenvolveron tal grao de habilidade no desenvolvemento dos seus labores que a
realizacion do seu traballo parece relativamente simple e sinxela, ainda cando realmente sexa
dificil ou complexa; outros, pola contra, fan parecer dificil mesmo o traballo mais simple,
rodeandoo dun ambiente de dificultade enganoso. O valor dun ou outro traballo pode ser enton

mal xulgado e o ultimo pagado en mellor forma que o primeiro.

Ao determinar o salario para un traballador en particular deben tomarse en conta tanto o valor
do traballo para a organizacion, como a eficiencia con que é realizado. A valoracion de postos
intenta determinar o valor de cada posto en relacién co valor doutros e proporciona unha base

para determinar as normas tendentes a suprimir outro tipo de desigualdades nos salarios, non
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valorando ou cualificando o valor dun traballador no seu posto. Con este obxecto, establécense
programas de cualificacion de méritos ou sistemas de valoracién do desempefio; non obstante,
cando as partes componentes dun posto foron analizadas e valoradas e o superior esta
totalmente informado diso, € menos doado que cometa o erro de estimar en exceso ou en
defecto a dificultade dun traballo ou ser enganado polo traballador que o fai parecer doado ou
dificil.

Os membros da organizacion que tefien a responsabilidade de recomendar ou suspender os
aumentos de salarios son frecuentemente acusados de favoritismo e discriminacion sendo tales
cargos, nalguns casos, xustificados. A imparcialidade completa € probablemente inalcanzable
pola natureza humana, non obstante as inxustizas causadas por favoritismo ou discriminacion
pode ser reducidas en forma apreciable coa adopcién dun bo programa de administracién de
soldos e salarios, programa que determine o valor relativo do posto e estableza controis que
limiten, se € que non eliminan, o efecto completo do favoritismo e a discriminacion. Asi certos
grupos, como as mulleres, as minorias raciais ou os minusvalidos, estaran menos expostos a

sufrir un trato discriminatorio.

En calquera organizacion adoita presentarse a necesidade de mover un traballador dun posto a
outro, por exemplo, unha vacante dun posto de alta categoria da lugar a un ascenso; un
traballador incapaz de realizar en forma axeitada un traballo ao que foi asignado é degradado;
asi, o salario pagado ao devandito traballador en particular pode non estar axeitado ao novo

traballo, creando desigualdades nos salarios, a menos que se fagan os cambios pertinentes.

Cando a presioén indebida dun ou mais grupos ou individuos provoca un aumento dos salarios,
non porque exista un cambio real no contido do traballo ou no valor das responsabilidades do
posto, sendén pola presion mesma, créanse desigualdades nos salarios. Deste xeito, alguns
poran o seu maior esforzo e determinacion ao tratar de obter aumentos para os seus
subordinados, mentres que a protesta doutros sera minima, se se presenta algunha, ao atopar
oposicion as suas recomendacions. Consecuentemente, o xefe mais tenaz pode obter
aumentos frecuentes para os seus traballadores, mentres que o coordinador menos firme pode

deixar de obter aumentos comparables en contia ou numero.

Os traballadores membros dun sindicato poden beneficiarse mais nos aumentos que aqueles
non sindicalizados, pola forza e presién adicionais que un grupo organizado pode exercer na
determinacién dos salarios. Finalmente, os traballadores independentes varian tamén na sua

habilidade para obter aumentos para si mesmos; alguns son insistentes e tenaces a hora de
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tomar a iniciativa; outros toman unha actitude pasiva e esperan que o aumento chegue e fan
pouco ou ningun esforzo adicional cando a sua primeira peticion é rexeitada; este sera

posposto mentres que o primeiro pode obter aumentos.

Un dos obstaculos mais grandes para obter unha boa administracion de salarios € unha
valoracion incorrecta dos postos mesmos. Se fose posible para algunha organizacion liberarse
algunha vez de calquera outro tipo de disensions, ainda seria afectada por serios problemas de
salarios se os seus postos son valorados incorrectamente, 0 que provocaria pagamentos en
exceso ou en defecto, segundo o caso, posto que a mesma estrutura de salarios non seria
equitativa; polo tanto, non importa que tan boas, consistentes e xustas sexan as normas da
administracion, que tan ben sexa xulgado o valor de cada traballador, a qué grao se reduciran o
favoritismo e a discriminacion, con qué propiedade sexan feitos e manexado os cambios por
ascenso ou degradacion e ata qué punto sexan ignoradas as presidns indebidas; os
traballadores non poden recibir a cantidade correcta se non se usa un estudo sistematico para

determinar os soldos e salarios.

Non hai formula maxica que permita establecer as tarifas de retribucién absoluta ou relativa, ou
que faga minimas as desigualdades nos salarios discutidos antes; non existe tampouco unha
solucion cientifica, posto que ningun asunto humano esta suxeito a leis cientificas exactas, non
obstante, desenvolveuse un tratamento sistematico para os problemas de soldos e salarios que
afectan tanto a administracion como os traballadores e que proporciona unha das mellores

solucidns cofiecidas actualmente. Esta técnica conécese como valoracion de postos de traballo.
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Definicion da valoracion de postos de traballo. Ainda cando se poden atopar moitas
definicions do termo "valoracion de postos de traballo", existe un alto grao de similitude entre
elas. Unha definicion tan completa e precisa como poida atoparse € a ofrecida no Industrial Job

Evaluation Systems do sistema de emprego dos Estados Unidos:

Valoracion de postos de traballo... € a operacion completa que determina o valor dun posto
individual nunha organizacion en relacion con outros os seus postos. Empeza cunha analise
dos traballos para obter descricions dos postos incluindo a relacion das descricions por medio
dalgun sistema desefiado para determinar o valor relativo dos postos ou grupos de postos.
Tamén incluen a apreciacion destes valores, establecendo os salarios maximo e minimo para
cada grupo de traballos, con base no seu valor relativo. A operacion remata coa revision final do

sistema de salarios resultante.

A definicion mostra que a valoracién de postos de traballo inclue alguns aspectos principais
tales como a obtencion dos comporientes dos postos, a sua analise, o ordenamento destes
elementos en descricions de postos, o estudo destes, a valoracidn dos postos por medio dalgun
método de taxacion e, por ultimo, a apreciacion dos postos de acordo coa valoracion. Cada un
destes aspectos require un plan de organizacién, a seleccion do persoal necesario para
realizalo, un programa de formacion adecuado para asegurar a comprension e o cofiecemento
do que hai que facer e, finalmente, a execucion dos moitos pasos detallados necesarios para

completar o programa de valoracién de postos de traballo.

Obxecto dos programas de valoracién de postos de traballo. As organizacions que adoptan
un programa de valoracion de postos de traballo, xeralmente, esperan alcanzar varios

obxectivos. Alguns dos citados con mais frecuencia son:

1. Proporcionar datos reais, definidos e sistematicos para determinar o valor relativo dos

postos de traballo.

2. Proporcionar unha base equitativa para a administracion de soldos e salarios dentro da

organizacion.

3. Proporcionar datos para establecer unha estructura de salarios comparable a de outras

organizacions, concurrentes ao mesmo mercado de man de obra.
4. Permitir a administracion medir e controlar con maior precision os seus costos de persoal.

5. Servir de base para a negociacion c6 sindicato.
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6. Proporcionar unha estructura para a revisién periddica de soldos e salarios.

7. Crear principios claros e técnicas imparciais que permitan ao equipo directivo un tratamento

mais obxetivo dos salarios.
8. Axudar a seleccion, colocacion, ascenso, transferencia e capacitacion do persoal.

9. Aclarar funciéns, autoridad e responsabilidade, o que a sua vez, axuda a simplificacion do
traballo e eliminacién de operacions duplicadas.

10.Reducir queixas e rotacion do persoal, aumentando asi a moral do persoal e mellorando as

relacidons entre empresa e traballador.

Ainda cando a valoracién de postos de traballo foi desenvolvida, principalmente, como axuda
para determinar o valor relativo dos postos e para proporcionar un tratamento mais ordenado,
sistematico e equitativo aos problemas de soldos e salarios, a sua utilidade non se limita
soamente a estrutura de tarifas. Segundo se desprende da lista de obxectivos anterior é
evidente que as organizacions esperan que os plans proporcionen servizos adicionais noutros
aspectos da operacién, en consecuencia, que determine os elementos de cada posto, os
ordene por escrito e os avalie, proporcionando, xeralmente, unha base mais sodlida para a
practica administrativa e de persoal, que a que posiblemente se obtefia cando se seguen

procedementos menos precisos.

Limitacions dos plans de valoracidon de postos de traballo. Ainda cando se poden enunciar
moitos obxectivos nun programa de valoracién de postos de traballo, calquera destes plans ten
as suas limitacidons. Alguns obxectivos inclien expresions cualitativas como "axudar" ou
"reducir", os que defenden a valoracion de postos de traballo non aseguran que o programa
corrixira ou eliminara completamente moitos problemas na determinacidén ou na aplicacion de
salarios, nin tampouco que a valoracion de postos de traballo é substituta da discusion de
contratos colectivos, cando existen relacions sindicais. Non obstante, como o sistema
proporciona un tratamento ordenado e sistematico da determinacion do valor relativo dos
postos, axuda a reducir e a facer minimos os erros e desigualdades. Por medio do sistema,
unha organizacién achégase mais ao seu obxectivo xeral de obter un programa de soldos e

salarios uniforme xusto e consistente.
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2. A VALORACION DE POSTOS DE TRABALLO

Existen diversos sistemas para executar unha valoraciéon de postos de traballo. No presente

estudo utilizaremos o coniecido como sistema de puntuaciéon ponderado.

Previamente ao sistema de puntuacion, foi desenvolvido polos expertos o método de graos e o
de clasificaciéon, os cales presentaban a primeira escala concreta para medir o valor dun posto;
non obstante, estes sistemas non permiten un estudo analitico, xa que na escala de graos os
postos se miden na sua totalidade e non nas suas partes compofientes. Moi pronto foi evidente
que esta era unha debilidade basica do sistema e que se se desenvolvese algun método que
dividise os postos nas suas partes componentes para permitir a comparaciéon das partes, se
obteria unha analise mais completa. O sistema de puntuacion, proporciona este método.

A divisiéon dun posto nas suas partes compoientes faise posible co emprego dunha escala
formada coa seleccion de factores comuns aos postos dentro da clase en que se cualifica.
Ainda cando os factores seleccionados se deben presentar na maioria dos postos que se van
cualificar, acéptase que non se atopan na mesma proporcién, polo que deben ser ponderados;
por exemplo, cada posto pode requirir certo grao de formacién académica, non obstante, a
cantidade requirida non € a mesma para todos os postos dentro da clase que se cualifica. Os
postos que se atopan na parte inferior da clase poden requirir ensino primario, mentres que os
gue se atopan nos niveis superiores requiriran educacién universitaria. Polo tanto, é necesaria

unha medida para determinar o grao no que cada factor se atopa no posto.

Co obxecto de proporcionar esta medida establécense graos para cada factor para medir as
diferenzas nos requisitos dos postos que se cualificaran coa escala. A escala de puntuacion
non soamente proporciona un medio para analizar os postos parte por parte, indicando o grao
no que cada unha se atopa, senén que tamén permite sinalar un valor especifico para cada

parte. A cada un dos graos de cada factor asignase un valor en puntos.

En segundo lugar, tamén ha de terse en conta que os diferentes grupos de postos de traballo,
ainda cando deben ser valorados co mesmo conxunto de factores, son afectados dun modo moi

diferente por estes.

Tomemos como exemplo os postos dos niveis superiores de complemento de destino na
Administracion Publica e un factor de valoracion de posto como pode ser a penosidade ou a
perigosidade, xa recollidas no Estatuto Basico do Empregado Publico. E evidente que este tipo
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de postos, ocupados por funcionarios dos grupos A1 e A2 ou persoal laboral de titulacion
equivalente, desempefan tarefas, en xeral, de traballo de oficina ou nun ambito seguro e
protexido nos cales estes factores puntuaran sempre valores préximos a cero, co que o valor

total do posto se veria irrealmente reducido.

Consecuentemente, faise necesario ponderar convenientemente os factores empregados co fin

de darlles a importancia relativa que posuen no tipo de posto avaliado.

A escala de puntuacién ponderada é o primeiro medio satisfactorio para realizar un estudo
analitico e detallado dos postos permitindo que o calificador mida un posto, factor por factor,
contra a escala. O avaliador elixe o grao de cada factor que con maior aproximacion describe
0s requisitos para o posto, asignando o valor en puntos correspondente ao grao seleccionado.
Estes puntos pondéranse convenientemente e a suma dos valores en puntos de cada grao
ponderado sera o valor en puntos do posto. O proceso de cualificacion de postos neste método

€, polo tanto, cuantitativo e analitico.

Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON

1



nﬁ‘J ok
CONSULTORIA EN'GRGANZACION

O SISTEMA DE PUNTUACION PONDERADO COMO METODO DE VALORACION DE
POSTOS

Factores que inflien na construcion da escala. Os factores basicos que deben ser
considerados para o método de puntuacion ponderada son a determinacion do tipo e a clase de
postos a valorar e o numero de escalas necesario para cubrir os tipos e clases dos postos

seleccionados.

En primeiro lugar, debe decidirse se o plan de valoracién incluira todos os postos de traballo ou
ben estara limitado a un menor numero de postos; ademais, debe determinarse a clase de
postos a ser cualificados dentro de cada tipo. A escala de puntuacion debe desefiarse de modo
que se axuste aos postos que debe medir. Normalmente, unha escala non medira mais dun tipo
basico, ainda cando permitira medir, dentro do mesmo tipo, unha clase bastante ampla, dende

postos subordinados ata os postos de direccion.

A continuacién deben seleccionarse os postos "clave" ou de referencia que representen cada
un dos niveis principais de funcions, responsabilidades e habilidades para cada unha das
clasificacions basicas seleccionadas. Isto permite aos que construen a escala traballar cun

numero relativamente pequeno de postos a seleccionar factores e graos, o cal facilita a tarefa.

Unha vez tomadas estas decisidns pode iniciarse a construcion da escala ou escalas para o
tipo e clase de postos seleccionados. Os pasos basicos necesarios na construcién da escala de

puntuacion son:

1. Seleccionar e definir os factores necesarios para medir unha clase particular de postos.
2. Determinar e definir os graos de cada factor.

3. Determinar o valor relativo que se asignara a cada factor.

4. Asignar os valores en puntos para cada factor.

Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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Seleccion de factores. O termo "factor" ten un significado particular aos efectos da valoracion
de postos de traballo. Por factor, normalmente, pode entenderse un elemento, unha parte que
serve para formar, compofier ou constituir algo; a parte compofente dun todo. Outro termo,
"caracteristica, é substituido por "factor" na literatura de valoracion de postos de traballo;
caracteristica vén a ser a calidade ou propiedade que distingue a unha persoa ou cousa. En
valoracion de postos de traballo, o posto vén a ser o composto, o todo ou o tipo ao que se
refiren as definicidns anteriores. Debe establecerse unha clara distincion entre o posto e quen o
ocupa, xa que non €& o obxecto da valoracion de postos cualificar unha persoa. Na
Administracion Publica este punto xa se atopa perfectamente clarificado dende o momento en
que praza e destino son conceptos independentes.

En resumo, por factores ou caracteristicas enténdense os elementos, as partes compofentes
ou as calidades que serven para distinguir. Por outra banda, hai elementos, partes
compofentes ou propiedades distintivas dos postos, soamente na sua relacion coa valoracion
de postos de traballo polo tanto, deben ser seleccionados co obxecto de medir os postos e
limitalos a este propdsito soamente, requisito que obriga a eliminar calquera factor que se refira
a persoa que ocupa un posto. A medicion das persoas, a cualificacion de méritos, € un proceso
separado e independente da medicién dos postos. Se non se fai esta distincién en cada unha
das fases da valoracion de postos de traballo, que empeza coa seleccion dos factores dos
postos, os resultados non seran precisos nin equitativos, porque se cualificase as persoas e

non aos postos mesmos.

Tipos de factores empregados. Unha vez que se interpretou de xeito uniforme o termo factor,
atopase en posicion de cofiecer o que é necesario seleccionar. Un exemplo de factores

posibles seria o recollido na seguinte lista:
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e Habilidade
e Esforzo
e |niciativa

e Complexidade

e Xuizo

e Capacidade analitica

e Capacidade creadora

e Destreza manual

e Experiencia

e Condicidns de traballo

e Requisitos mentais

e Capacidade para aprender

e Corfiecemento das mercadorias
¢ Planeacioén de procedementos

e Responsabilidade sobre o traballo de

outros

e Responsabilidade sobre o
establecemento de politicas

e Responsabilidade sobre o persoal

e Responsabilidade sobre propiedades do
difieiro

e Inxenio

e Esforzo mental

e Esforzo fisico

Adaptabilidade
Supervision executada
Supervision recibida
Precisién

Contactos persoais
Relaciéns publicas
Operacions de maquinas
Habilidades sociais
Formacion académica
Informacion confidencial
Traballo monétono
Aplicacion

Versatilidade

Valoracion de postos de traballo
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e Unha vez que se tivo a oportunidade de examinar e discutir os factores comunmente
empregados, tales como os enumerados na lista anterior, esta preparado para pensar en

termos dos factores necesarios para medir os seus propios postos.

Compilacion da lista preliminar de factores. Pensando sempre nos postos especificos que se
van cualificar coa escala deben suxerirse os factores que se considera que representan as
partes compofientes dos postos. Non debe intentarse ningunha limitacion ao numero de
factores neste punto xa que € desexable incluir calquera factor que se considere importante nos
postos. Unha vez que todas as persoas fixeron a sua contribucion, a lista pode ser bastante
extensa, o seguinte paso € analizar os factores listados para reducir 0 seu numero a unha cifra

manexable.

Delimitacion no numero de factores. Nos primeiros plans de puntuacion empregabase un
numero relativamente grande de factores, ao redor de quince. Conforme o sistema é
desenvolvido e refinado obsérvase unha tendencia marcada cara & diminucion do numero de
factores empregados. E, dende logo, posible equivocarse tanto na direccién dun nimero moi
limitado de factores coma na direccion contraria; se se considera un nimero moi pequeno a
diferenciacion entre os postos pode non ser a axeitada e a omision dos elementos importantes
dos postos pode afectar a precisién e o valor da valoracién mesma, pola contra, se se emprega
un numero demasiado grande forzase ao avaliador a efectuar distincidns mais precisas que as

practicables.

Definicion de factores. O seguinte paso € definir os factores que foron seleccionados. Para
unha interpretacion uniforme e consistente no significado de cada factor € necesaria unha
definicion concreta. A menos que cada un dos avaliadores use cada factor para medir
exactamente o mesmo elemento en cada posto, presentaranse inconsistencias entre os
distintos avaliadores, ademais, cada avaliador debe usar cada factor para medir o mesmo
elemento en cada un dos postos que cualifica, de non o facer asi, presentaranse
inconsistencias dentro das suas valoracions. Calquera destas situacions, producirda unha

valoracion imprecisa e pouco equitativa.

As definicions dos factores deben ser redactadas nunha linguaxe simple, clara e concisa; as
frases e palabras ambiguas deben ser evitadas, facendo toda clase de esforzos para expresar

correctamente o que se pretende coa seleccion de cada factor. O proceso de cualificacién, en

Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON

15



nﬁ‘J ok
CONSULTORIA EN'GRGANZACION

xeral, facilitase e expedita se os factores son doados de entender e se € posible a sua

interpretacion uniforme.
Determinacién e definicion dos graos.

Obxecto dos graos. Na discusion da seleccién de factores sinalouse que os factores
seleccionados deben ser importantes e se atopar na maioria dos postos da clase que se vai
cualificar. Certamente non debe concluirse que os factores son importantes e existen en todos
os postos na mesma extension e grao. Por exemplo, todos os postos da clase poden requirir
algunha formacion académica por parte dos que os ocupan, non obstante, os postos seran
diferentes no grao de educacion requirido, alguns poden requirir non mais que saber ler e
escribir mentres que outros poden requirir a educacion representada por un titulo universitario,
os postos restantes poden estar colocados entre os dous extremos. Co obxecto de diferenciar
os postos en termos dos seus requisitos variables debe establecerse algun método de
gradacion. No método de puntuacidn resdlvese este problema establecendo gradacidons para
cada factor da lista; estas gradacions reciben o nome de graos.

Determinacion dos graos. A clase de postos que deben cualificarse debe ser estudada co
obxecto de que se estableza un numero suficiente de graos na gradacién. Deben analizarse os
postos en termos de cada factor para determinar a cantidade minima requirida nos distintos
factores na serie de postos. Por exemplo, ao preparar os graos do factor formacion regulada
débese decidir o minimo de educacion necesario na clase de postos considerada. Se o minimo
especificado é unha educacién basica, o grao un de educacion representaria esta contia; o
requisito inmediato superior en educacion pode ser a educacion secundaria, o grao dous seria
determinado entdén por este nivel académico. Se en ningun dos postos da escala se require
unha educacién superior a secundaria, a escala proporcionaria soamente dous niveis en

formacion.

Definicion dos graos. Unha vez establecidos os graos deben ser definidos tan clara, concisa e
explicitamente como sexa posible se espera que os avaliadores avalien os postos en forma
consistente e uniforme. Cando as definicions dos graos son ambiguas teranse fortes variaciéns
na interpretacién dos que empregan a escala. Como resultado teranse cualificacions de postos

variables, perpetuandose as inxustizas en vez de reducilas ou eliminalas.
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Determinacion do valor relativo dos factores.

Obxecto da ponderacion dos factores. Ainda cando os factores seleccionados para unha escala
de puntuacién particular son elixidos porque se considera que son importantes na maioria dos
postos para os que se prepara a escala, normalmente os factores non tefien a mesma
importancia en todos os postos ou para a organizacion mesma. Alguns factores son mais
importantes porque os elementos que miden tefien maior importancia ou valor. Por exemplo, se
os factores dunha escala particular fosen habilidade, esforzo, responsabilidade e condicions de
traballo, debe facerse unha analise dos catro, en termos dos seus valores respectivos ou da

sua importancia nos postos ou na organizacion.

A ponderacion de factores é o intento para determinar o valor relativo dos factores en termos da
sua importancia relativa dentro dunha clase de postos determinada nunha organizacién
particular.

Ainda dentro dunha mesma organizacion, deben ponderarse os factores en forma diferente
para cada escala distinta. Unha organizacion non debe intentar adoptar a escala doutra sen
modificaciéns, debera modificar os seus factores, asi como o valor relativo para axustalos as

suas propias necesidades.

Procedementos para a ponderacion de factores. Non existe formula ou guia exacta para
determinar o valor relativo dos factores; cada organizacién debe confiar no bo xuizo dos que
toman esta decision. A informacion e a recompilacion de ideas son moi utiles para obter unha

avaliacidén aceptable dos factores, sendo a proba final que sexa aceptado por todos os grupos.

O primeiro paso para determinar o valor relativo dos factores € gradualos de acordo coa orde
da sua importancia, sendo este método basicamente o mesmo que se emprega para avaliar os

postos no sistema de gradacion.

Ao sinalar o valor relativo dos factores, normalmente suponse que o seu valor total € de 100 por
cento. O problema formulase ao dividir esta cantidade entre os factores de acordo coa
importancia que se lles considerou, tal como se determinou na gradacion. A gradacion dos
factores axuda porque establece cales factores son mais importantes e tefien maior valor que

outros, pero non establece cal é a diferenza.
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APLICACION DO SISTEMA DE PUNTUACION PONDERADO NA ADMINISTRACION LOCAL

A metodoloxia xeral anterior debe ser adaptada convenientemente ao caso concreto das
Entidades Locais, en funcidn das caracteristicas particulNOMEda estrutura de recursos
humanos da Administracion Local e do establecido no RD 861/1986, de 25 de abril e a Lei
7/2007, do 12 de abril, asi como demais normativa reguladora dos empregados da

Administracion Local.

Débense tomar como referencia e orientacion, asi mesmo, os estudos realizados por diversos

autores relativos a sistemas de valoracion de postos na Administracion Local.

Seguindo a metodoloxia xeral descrita no apartado anterior, a primeira decision debe consistir
en determinar o limite de aplicacion do sistema de valoracion en canto ao tipo de postos de

traballo que van ser valorados.

No noso caso, este punto vén determinado polo persoal "estable" incluido na Relacion de
Postos de Traballo municipal; isto é: postos de funcionario e postos de persoal laboral fixo.

O resto do persoal, independentemente doutros condicionantes laborais, xeralmente depende
de subvencidons doutras administracions ou son consecuencia da posta en marcha de

programas ou servizos que non necesariamente teran arraigamento na estrutura municipal.

Seguindo a metodoloxia xeral descrita no apartado anterior, a primeira decision debe consistir
en determinar o limite de aplicacion do sistema de valoracion en canto ao tipo de postos de

traballo que van ser valorados.

Determinado o alcance de aplicacidon do sistema, atopamonos coa cuestion relativa ao modo en
que o salario final destes dous tipos de posto € determinado dentro da Administracién Local e,

polo tanto, como debe ser valorado.

A retribucién dos postos de traballo de persoal funcionario, segundo se determina no Capitulo
Il da Lei 7/2007, do 12 de abril, dividese en retribucidns basicas e complementarias, as cales
vefien determinadas, asi mesmo, baseandose nun Grupo, un Complemento de Destino e un

Complemento Especifico’.

! Productividades, dietas, etc., non forman parte da valoracion do posto, senén da avaliacion do rendemento do
ocupante ou indemnizacién por gastos incurridos polo ocupante no desempeno da sua actividade.
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Por outro lado, a retribucién dos postos ocupados por persoal laboral réxense pola normativa
laboral e o seu salario esta constituido, unicamente, por unha dotacion anual que engloba a

totalidade dos conceptos.

Esta dualidade de sistemas salariais convivindo dentro dunha mesma organizacion poderia
levar a formular dous sistemas de valoracion de postos diferenciado que, por si mesmos, xa
constituirian unha incongruencia na sua propia definicion, dado que poderian presentar
resultados finais diferentes para un mesmo posto en funcién de que o seu ocupante fose
funcionario ou laboral, cando se trata de valorar a actividade, responsabilidades e funciéns dun

posto de traballo, non do seu modo de dotacion pola organizacion.

Non obstante, se nos detemos a analizar a loxica da distribucion salarial dun posto de traballo
de funcionario, comprobamos que cada un dos conceptos en que se descompdn se
corresponde a determinadas caracteristicas do posto que poden ser valoradas dun modo
obxectivo por un sistema idéntico, independentemente de que o posto se reserve funcionario ou

laboral.

Isto permitira, como se vera a continuacion, a equiparacion do sistema de valoracion de postos
en ambos os dous casos, o0 que ofrece claras vantaxes en canto a xestion de persoal, como son

as seguintes:

e Valorase o posto de traballo en si mesmo; esto é, o que se vai a pagar a “alguén” por
facer “algunha cousa”, polo que se mantén o principio basico de xusticia de que tarefas
idénticas deben ser idénticamente retribuidas e elimina o habitual problema de que
postos equivalentes, en funcién de que sexan desenrolados por un funcionario o un

contratado laboral, tefian diferentes valoraciéns.

e Permite a evolucion da estructura municipal hacia a funcionarizacion de sus postos, dado
que non resultara necesario repetir a valoracion dun posto de traballo si éste se

reconvierte de laboral a funcionario.

Vexamos, polo tanto, os comporientes retributivos dun posto de traballo de funcionario, o seu
significado conceptual e a sua correlacion en canto a sistematica de valoracion nun posto de
laboral; esto permitira, como se vera a continuacion, a equiparacién do sistema de valoracion
de postos en ambos os dous casos, o que ofrece claras vantaxes en canto a xestién de persoal,

como son as seguintes:
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Grupo. Este elemento determina o nivel minimo de formacion regulada que lle debe ser esixido
ao ocupante dun posto de traballo determinado para poder realizar as funcions

responsabilidade deste.

Nun posto de traballo desempefiado por persoal laboral esixirase, asi mesmo, unha titulacion
minima pola mesma razén. Neste sentido, pode establecerse unha equivalencia entre o Grupo
do persoal funcionario e un Grupo equivalente para o persoal laboral, o que permitira a

aplicacion dunha mesma sistematica de valoracion.

A valoracion da titulaciéon minima requirida para o posto obterase, polo tanto, dun modo directo
e non sera necesario aplicar factores, ponderacions nin outro sistema mais que a aplicacion
dunha taboa que recolla a valoracion econdmica correspondente a determinado nivel

académico.

Esta taboa xa se publica anualmente nos Presupostos Xerais do Estado e sera, polo tanto, a

que se aplicara neste estudo.

O montante salarial do posto no que corresponde a este concepto sera o determinado pola Lei
de Presupostos Xerais do Estado para cada grupo de funcionario (ou o seu equivalente laboral
Nno noso caso) e, polo tanto, o sistema de valoracion sé debera decidir o nivel de titulacion

académica necesario para desempefiar o posto de traballo.

Complemento de Destino. Este elemento valora as caracteristicas do posto de traballo en

funcidn da sua situacion relativa dentro da organizacion.

O RD 861/1986, do 25 de abril, indica os factores que deben ser valorados a hora de

determinar o nivel de complemento de destino do posto:
e Competencia e mando
e Especializacion
e Responsabilidade
e Complexidade territorial e funcional

Estes factores, dende o momento en que constitien caracteristicas propias do posto de
traballo, poden ser aplicados perfectamente para a valoracion de postos ocupados por persoal

laboral, determinando un nivel salarial equivalente, que tamén pode ser tomado da Lei de
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Presupostos Xerais do Estado equiparandoo co nivel de Complemento de Destino do persoal

funcionario.

Posto que o RD 861/1986, do 25 de abril, establece xa os factores de valoraciéon para o

Complemento de Destino, seran os que aplicaremos para este elemento.

O Complemento de Destino € unha escala non continua, polo cal o sistema de valoracién mais
conveniente € o de aplicacion de factores directamente sen ponderacion, de modo que se
gradue o nivel de Complemento de Destino incrementandoo graduadamente en funcién do

procedemento que describiremos mais adiante.

Complemento Especifico. Este elemento salarial valora outras caracteristicas do posto de
traballo en funcién da sua repercusion na persoa que o ocupa, independentemente da sua

posicion relativa no organigrama da organizacion.

O RD 861/1986, do 25 de abril, tamén determina os factores que deben ser valorados a hora de

calcular o nivel de complemento especifico dun posto de traballo:
e Especial dificultade técnica
e Dedicacion
e Responsabilidade
e Penosidade
e Perigosidade

e Incompatibilidade

Neste concepto salarial, a equiparacidon entre posto de traballo funcionario ou laboral pode ser

directa, posto que se trata xa dunha cifra total anual en euros en ambos o0s dous casos.

O sistema de valoracion debera establecer, polo tanto, 0 modo no que esta cantidade se calcula

para o posto de traballo en ambos os dous casos.

Neste concepto salarial € onde si debe aplicarse a ponderacion aos factores establecidos no
RD 861/1986, do 25 de abril; posto que se trata dunha cantidade monetaria determinable dun

modo continuo no que influen factores de valoraciéon que tefien unha aplicacion moi diferente en
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funcién do tipo de posto graduado xa anteriormente polo Complemento de Destino.

Deste xeito, factores como incompatibilidade ou especial dificultade técnica teran un baixo peso
a hora de determinar o Complemento Especifico en postos de baixo nivel de Complemento de
Destino (postos correspondentes aos menores niveis académicos), mentres que penosidade ou
perigosidade seran de moi baixa ou nula aplicacién nos postos de maior nivel de Complemento
de Destino, correspondentes, en xeral, a traballo de oficina ou técnico nos que estes factores

teran valores xeralmente de cero.
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3. MANUAL DE VALORACION DE POSTOS

Seguindo as pautas definidas no apartado anterior, definiuse o sistema de valoracion de postos

tal e como se describe nas paxinas seguintes.

Tratase dun sistema combinado que se aplica paralelamente a postos de persoal funcionario e
laboral, o que permite obter resultados equivalentes en ambos os dous casos, que s6 variaran
en funcion das condicions particulares que poidan acharse recollidas nos correspondentes

convenios colectivos de persoal funcionario ou laboral.

Este sistema aplica diferentes modos de valoracion para a determinacién de cada un dos
compofentes salariais do posto, de xeito que se adapten mais convenientemente as

caracteristicas particulares que cada un deles pretende retribuir.

Deste xeito, dividese o posto de traballo en tres elementos que determinaran os tres
correspondentes conceptos retributivos obxecto de valoracion:

e Nivel académico esixido
e Factores organizativos

e Factores complementarios

Estes tres elementos seran de aplicacion paralela tanto a postos de funcionario coma a postos

de laboral fixo, adaptandoos convenientemente ao determinado legalmente en cada caso.

No caso de persoal funcionario, o nivel académico esixido tera o seu reflexo no Grupo
correspondente (A1, A2, etc.); os factores organizativos determinardn o Complemento de
Destino do posto de traballo; mentres que os factores complementarios valoraran o
Complemento Especifico correspondente. O resultado do proceso de valoracién botara como
resultado un Grupo, un nivel de Complemento de Destino e un Complemento Especifico para

cada posto de traballo.

En canto ao persoal laboral, o nivel académico esixido determinara o Grupo Equivalente (I, Il,
etc.) con esixencias de formacién asimilables ao Grupo para o caso de funcionarios; os factores

organizativos seran valorados seguindo a mesma sistematica aplicada no persoal funcionario e
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determinaran un nivel salarial ao cal se lle proporcionara unha equivalencia co nivel de
Complemento de Destino e, polo tanto, tera o seu reflexo econémico correspondente; por
ultimo, os factores complementarios seran valorados dun modo idéntico ao persoal funcionario
en todos os aspectos. A suma dos montantes derivados da aplicacion desta sistematica de

calculo nos tres elementos reflectira a dotacion econdémica anual do posto de traballo.

Pasemos, pois, a describir a sistematica de valoracion para os tres elementos retributivos.

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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NIVEL ACADEMICO ESIXIDO

Este elemento retributivo é determinado dun modo directo polo sistema de valoracién de
postos.
Cada posto de traballo, en funcion das caracteristicas definidas polas suas responsabilidades,

esixe unha titulacién académica minima para o seu desempeno.

No caso dos funcionarios, esta caracteristica atbpase determinada polo Grupo de clasificacion
profesional, definido no artigo 76 da Lei 7/2007, do 12 de abril.

Para os postos previstos para persoal laboral, estableceuse o sistema de equivalencia recollido

na seguinte taboa:

Funcionario Laboral
A1 |
A2 I
B X
C1 M
C2 v
AP Y

A valoracion dos postos de traballo de persoal funcionario finalizaran coa determinacién do

Grupo de clasificacion profesional.

No caso de postos de traballo para persoal laboral, aplicarase a tdboa de equivalencia anterior,
determinando o importe anual correspondente en funcion do establecido na Lei de Presupostos

Xerais do Estado.
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FACTORES ORGANIZATIVOS

Para este elemento retributivo utilizarase un sistema de valoracion de factores directo; é dicir,

sen ponderacion.

Dado que para o persoal funcionario este elemento retributivo establece un Nivel de
Complemento de Destino, o cal se trata dun sistema graduado, aplicarase unha sistematica
que, partindo dun nivel de Complemento de Destino minimo, incrementara o0 mesmo paso a
paso en funcién dos valores obtidos en cada factor de valoracién, como se describira mais

adiante.

No caso no que nos atopemos valorando un posto de funcionario, o sistema finalizara aqui, coa

determinacién do Nivel de Complemento de Destino.

Se o posto a valorar € de persoal laboral, buscarase a correlacion entre o nivel obtido e o
importe en euros establecido na Lei de Presupostos Xerais do Estado a determinar, deste

modo, o montante salarial correspondente por este concepto para o posto de traballo.

O RD 861/1986, do 25 de abril, determina os factores que deben ser valorados a hora de

determinar o nivel de complemento de destino dun posto de funcionario:
e Competencia e mando
e Especializacion
e Responsabilidade

e Complexidade territorial e funcional

Nas paxinas seguintes se describe a sistematica de valoracién de cada un destes catro

factores.
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Competencia e mando

Considérase o «criterio» basico ou principal a ter en conta para determinar o nivel de
Complemento de destino. Dentro do intervalo maximo e minimo correspondente a cada Grupo
A1, A2, C1, C2, Grupo sen titulacion (E) de funcionarios ou a sua equivalencia no caso de
laborais.

Este factor principal sera inicialmente clasificado dentro de catro niveis de competencia e

mando:

e Baixo

e Medio

e Alto

e Superior

Estes niveis de competencia e mando identifican a posicion relativa do posto de traballo dentro

da sua propia carreira profesional.

Deste modo asignarase o valor "baixo" aos postos basicos dentro da sua categoria e "superior"

aos de maior desenvolvemento profesional.

a) Competencia:

O conxunto de dereitos e facultades dun 6rgano administrativo (posto de traballo), en relacion

coa distribucion de competencias totais da Administracion entre o conxunto dos seus 6rganos.

b) Mando:

Facultade de ordenar, como superior, a realizacion dunha tarefa ao persoal ao seu cargo ou de

coordinar o doutras persoas ou 6rganos non dependentes directamente deste.
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c) Valoracion:

Sobre a inicial, de nivel minimo atribuido a cada Grupo, considerarase:

Grupo A1:

Baixa......... Nivel 20—26.
Media....... Nivel 20—26.
Alta......... Nivel 22—28.

Superior...Nivel 24—30.

Para a graduacion destes niveis utilizaranse os factores de especializacidn, responsabilidade e

complexidade territorial e funcional.

Grupo A2:

Baixa......... Nivel 16—22.
Media....... Nivel 18—23.
Alta......... Nivel 20—24.
Superior...Nivel 22—26.

Para a graduacion destes niveis utilizaranse os factores de especializacion, responsabilidade e

complexidade territorial e funcional.

Grupo C1:

Baixa......... Nivel 12—17.
Media....... Nivel 14—18.
Alta......... Nivel 16—20.

Superior...Nivel 20—22.
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Para a graduacion destes niveis utilizaranse os factores de especializacion, responsabilidade e

complexidade territorial e funcional.

Grupo C2:

Baixa......... Nivel 10—15.
Media....... Nivel 10—16.
Alta......... Nivel 12—18.

Superior...Nivel 17—18.

Para a graduacion destes niveis utilizaranse os factores de especializacidn, responsabilidade e

complexidade territorial e funcional.

Grupo AP:

Baja......... Nivel 10—14.
Media....... Nivel 12—14.
Alta......... Nivel 14—14.

Superior...Nivel 14—14.

Para a graduacion destes niveis utilizaranse os factores de especializacién, responsabilidade e

complexidade territorial e funcional.

A graduacion dos factores de especializacidon, responsabilidade e competencia territorial e

funcional na asignacién do nivel dos distintos grupos farase da seguinte maneira:

e Se se alcanzan nestes tres factores valores superiores ou iguais ao 50% da valoracién
total que cada un destes pode ter individualmente considerado, asignarase o nivel mais

elevado da escala.
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e Noutro caso, por cada factor dos tres considerados que se alcance unha valoracion
superior ou igual ao 50% da total posible, incrementarase en dous niveis 0 complemento

de destino minimo establecido na escala.
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Especializacion

Coincidente co concepto de «especial dificultade técnica», valorable, no seu caso e

conxuntamente, nos supostos de que o fose no Complemento especifico.

Valoracion:

Sobre a inicial, do nivel minimo atribuido a cada Grupo, cabe considerarse: de 33 a 100 puntos,

por cada subconcepto.

1. Especializacion tedrica e practica no desenrolo das funcions.

Grado Puntuacion
Baixa Ata 11
Media Ata 22
Alta Ata 33

2. Esixencia de permanente actualizacion de cofiecementos xuridicos, técnicos e cientificos.

Grado Puntuacion
Baixa Ata 11
Media Ata 22
Alta Ata 33
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3. Cualificacion do posto de traballo que permite abordar, sin axuda do superior, situaciéns de
cierta complexidade.

Grado Puntuacién
Baixa Ata 11
Media Ata 22
Alta Ata 33
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Responsabilidade

Coincidente con igual concepto, valorable, no seu caso e conxuntamente, nos supostos de que

o fose no Complemento especifico.

Valoracion: 50 puntos (cada subfactor 10 puntos)

Sobre a inicial, do nivel minimo atribuido a cada Grupo, cabe considerarse, de 10 a 50 puntos,

en funcidn dos seguintes subfactores:
e Responsabilidade penal.
e Manexo e traslado de fondos corporativos de forma habitual e contia considerable.
¢ Uso e custodia de bens patrimoniais de elevada contia.
e Relaciéns cés Organismos publicos e privados.

e Responsabilidade sobre a xestion.

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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Complexidade territorial e funcional

Conxunto de ambitos territoriais ou de relaciéns funcionais que caracterizan e peculiarizan o

posto de traballo na estrutura organizativa da administracion da Entidade:

A complexidade funcional é coincidente co factor de responsabilidade sobre o persoal, valorable

no seu caso e conxuntamente, nos supostos de que o fose no complemento especifico.

Valoracion:
1. Territorial:
- Dispersion alta: 100 puntos.

- Dispersion media: 50 puntos.

- Sen dispersion: 0 puntos.

2. Funcional:
- Volume alto complexidade alta: 50 puntos.
- Volume alto complexidade baixa: 37,5 puntos
- Volume baixo complexidade alta: 25 puntos.

- Volume baixo complexidade baixa: 12,5 puntos.

- Sen complexidade funcional: 0 puntos.

Concello de PADRON
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Cuestions xerais

En ningun caso, nin por ningun concepto, podera asignarse a ningun posto de traballo, nivel
que non estea comprendido dentro do intervalo correspondente ao Grupo ao que corresponda a
sua provision. No suposto de atribuir a sua provisidon a dous Grupos diferentes, o abano de

niveis sera o que comprenda ao nivel superior de ambos os dous Grupos.

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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FACTORES COMPLEMENTARIOS

Para este elemento retributivo utilizarase un sistema de valoracién de factores ponderado; é
dicir, o resultante en puntos de aplicar a sistematica de valoracién de cada factor, sera

ponderado en funcion do peso relativo do factor sobre o seu conxunto.
A suma da puntuacion ponderada sera o valor deste elemento retributivo en puntos.

Segundo se desprende da analise da estrutura actual deste concello, o persoal funcionario vén
desempenando, dun modo estrutural, unha serie de funcidons non incluidas inicialmente nos

postos de traballo.

Por este motivo, a puntuacién obtida da valoracion do complemento especifico sera comparada

co montante total do Complemento Especifico municipal actual do seguinte modo.

O Complemento Especifico total acumulado do persoal funcionario municipal variarase para
asumir a variacion de funcions de facto dos postos de traballo municipais, no porcentaxe
seguinte: -10,80% .

O montante asi acumulado repartirase, entén, proporcionalmente a puntuacion obtida por cada

posto de funcionario.

Deste calculo obterase un "valor por punto" que sera aplicado aos puntos obtidos por cada
posto de traballo funcionario; no caso de persoal laboral, este multiplicarase, asi mesmo, polo

total de puntos obtidos polo posto.

O importe resultante determinara o Complemento Especifico do posto de traballo, no caso dos
funcionarios, ou sera sumado aos outros dous elementos retributivos, no caso de persoal

laboral

O RD 861/1986, do 25 de abril, tamén determina os factores que deben ser valorados a hora de
calcular o nivel de complemento especifico dun posto de traballo, polo que seran de aplicacion

neste caso:

e Especial dificultade técnica
e Dedicacion

e Responsabilidade

Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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e Penosidade
e Perigosidade

e Incompatibilidade

Nas paxinas seguintes describese a sistematica de valoracion de cada un destes seis factores,
asi como a sua ponderacion en funcién do Nivel de Complemento de Destino do posto

funcionario ou o seu equivalente en laboral.

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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Especial dificultade técnica

Caracteristica particular do posto de traballo que implica un periodo de adaptacién e/ou

desenvolver un proceso de certa dificultade no seu razoamento. Supén para o que desempeia

un posto desas caracteristicas, unha cualificacion que lle permite afrontar, sen axuda do

superior, situacions ou condicions de maior complexidade ou dificultade das que son xerais na

sua categoria profesional. Asi mesmo leva consigo unha permanente actualizacion de

conecementos xuridicos, técnicos ou cientificos. Para a sta determinacion teranse en conta os

seguintes subsectores:

1. Especializacion tedrica e practica no desenrolo das funcions.

Grado Puntuacion
Baixa Ata 11
Media Ata 22
Alta Ata 33

2. Permanente actualizacion de cofiecementos xuridicos, técnicos e cientificos.

Grado Puntuacion
Baixa Ata 11
Media Ata 22
Alta Ata 33

Valoracion de postos de traballo
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3. Cualificacion do posto de traballo que permite afrontar, sen axuda do superior, situacions de
certa complexidade.

Grado Puntuacién
Baixa Ata 11
Media Ata 22
Alta Ata 33
Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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Dedicacion

Caracteristica particular do posto de traballo que implica realizar unha xornada de traballo

superior &4 normal. Para a sua determinacion teranse en conta os seguintes subfactores:

1. Plena dispoiiibilidade

Implica o servizo & Corporacion, as 24 horas do dia, cando as circunstancias organizativas o

administrativas o esixan.

Valoracion: 100 puntos.

2. Disponibilidade parcial:

Implica, por razéns do servizo, un horario superior o irregular co relacidn ao establecido

legalmente con caracter xeral.

Valoracion: 70 puntos.

3. Dispoiiibilidade ocasional:

Implica un horario superior o irregular pola realizacion dun traballo non habitual, traballos de

temporada, campainias, etc.

Valoracion: 30 puntos.

4. Sen dispoiiibilidade:

Implica cumplir o horario establecido sen ter que asistir en ningun outro momento por ningunha

circunstancia.

Valoracion: 0 puntos.

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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Responsabilidade

Caracteristica particular do posto de traballo que implica unha vinculacion directa do seu
desempeno, de responder das accidéns e decisions tomadas (ou omisidns) asi como as suas

consecuencias. Para a sua determinacidn teranse en conta os seguintes subfactores:

1. Responsabilidade por funcions:
e Responsabilidade penal.

e Manexo e/ou traslado de fondos corporativos de maneira habitual e en contia
considerable.

e Uso e/ou custodia de bens patrimoniais de elevada contia.
e Relacidéns con Organismos Publicos e/ou privados.
e Responsabilidade da xestion do 6rgano.

Valoracion: hasta 50 puntos (cada subfactor 10 puntos)

2. Responsabilidade sobre persoal:

Refirese a responsabilidade do titular do posto de traballo, en funcién do persoal subordinado,
derivado do seu volume, asi como a sua complexidade organizativa. Para a sua determinacion

terase en conta o seguinte:

Valoracion: 50 puntos.

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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Valoracion dos subfactores:
¢ Volume alto e complexidade alta:
¢ Volume alto e complexidade baixa:
¢ Volume baixo e complexidade alta:
e Volume baixo e complexidade baixa:

e Sen complexidade funcional.

50 puntos.
37,5 puntos.
25 puntos.
12,5 puntos.

0 puntos.

Valoracion de postos de traballo
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Penosidade

Caracteristica particular do posto de traballo que implica incomodidade, molestias ou condicions

adversas na sua execucion. Para a sua determinacién teranse en conta os seguintes

subfactores:

1. Réximen de xornada:
¢ Nocturnidade:
e Turnicidade:
e Xornada partida:

e Sabados:

e Domingos e festivos:

Valoracion: ata 85 puntos.

2. Condicions adversas:

e Intemperie.

25 puntos.
15 puntos.
15 puntos.
15 puntos.

15 puntos.

e Desprazamentos habituais.

e Atencién ao publico.

e Esforzo fisico intenso e continuado.

e Esforzo visual.

e Posicion corporal o sensorial forzada.

Valoracion:

Cando se den tres ou mais condicidons das previstas:

Cando se den unha ou duas condicions:

15 puntos.

7,5 puntos.

Valoracion de postos de traballo
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Perigosidade

Caracteristica particular do posto de traballo que implica a posibilidade, derivada da sua propia
natureza, de sufrir accidentes ou contraer enfermidades como consecuencia de riscos

inherentes a execucion das suas tarefas. Pode ser alta, media e baixa.

e Risco alto. 100 puntos.
¢ Risco medio: 70 puntos.
¢ Risco baixo: 30 puntos.
e Traballo de oficina ou de risco limitado: 0 puntos.

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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Incompatibilidade

E a prohibicién de certos postos para compatibilizar o seu posto con actividades que a Lei de

incompatibilidades permitiria.

e Xeral: 0 puntos.
e Incompatibilidade para a sua profesién, imposta por algunha norma legal: 50 puntos.

e Incompatibilidade absoluta (para calquera actividade), imposta expresamente pola
entidade local: 100 puntos.

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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Ponderacion dos factores de valoracion

A puntuacion obtida polo posto de traballo en cada un dos factores anteriores sera ponderada

convenientemente en funcién do nivel salarial determinado polos factores organizativos

(Complemento de Destino no persoal funcionario) do seguinte modo:

Grupo 1°. Correspondiente a los puestos de trabajo de nivel 28 al 30

Especial dificultad tECNICA .......ccooe i 45%
DeAiCACION.....ccoiiieeiee e 30%
(T 0] 5721 o1 [T £= To IR PSP 25%
Penosidad ... 0%
PeligroSidad. ... ... eeaee 0%
T o] o 0] 0= 111 o 11 T =T 0%

Grupo 2°. Correspondiente a los puestos de trabajo de nivel 25 al 27

Especial dificultad téCnica ..o 30%
DeAICACION.....coeiieeeeeee e 30%
ReSPONSADIlIAAd ...... oo e aeaaas 25%
Penosidad ... 0%
PeligroSidad........ ..o 5%
INCOMPAtIDIlIAAA. ....... e et e e eeees 10%

Grupo 3°. Correspondiente a los puestos de trabajo de nivel 16 al 24

o Especial dificultad tECNICA .........ueiiiiiiiiiiiiiiiiiiei ettt 15%
LI I =T [>T o T o 15%
Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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o RespoNSabIlidad ........coooiiiiii e eanan 15%
@ PeNOSIAAA ...ttt n it n e annnnnnnnne 10%
@ PeligroSidad. ... .ccooiiiiiii it 5%
o INCoMPatiDIlidad........ccoooiii e aaaa 40%

Grupo 4°. Correspondiente a los puestos de trabajo de nivel 12 al 15

e Especial dificultad tECNICA .........evveiiii i 15%
LI B T=Te [ o= [ox o o DT PP PP P PP PPPPPPPPPPPPPPP 15%
o RespoNSabilidad ........ccoooiiiiie e 15%
@ PeNOSIAAA ...t n e et nnnnnnnne 20%
I = [T [ (o] o F=To H PP PO PP P PPPPPPPPPPPPPP 10%
o INCoOMPAtiDIlidad........ccooiiii e aaaa 25%

Grupo 5°. Correspondiente a los puestos de trabajo de nivel 7 al 14

e Especial dificultad tECNICA .........evviiiii i 10%
LI B 1= To [ o= [ox o] o DT P PO PPPPOPPPPPPPPPPPP 15%
o RespoNSabilidad......... oo e 15%
@ PenOSIAA ..ot nnnnne 20%
I = [T (o] o F=To H PP PP PP PPP PO PPPPPPPPPPPP 20%
o INCoMPatiDIlidad........ccoooiii e aeaa 20%
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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4. VALORACION DOS POSTOS MUNICIPAIS

A aplicacion dos factores, baremos, grupos e ponderacions definidos nos apartados anteriores,
nos postos de traballo existentes nesta organizacion deu como resultado os cadros de

valoracion que se recollen nas paxinas que vefien a continuacion.

Cada valoraciéon correspondese cun posto de traballo individual ou un grupo deles conforme
foron definidos no documento Relacion de Postos de Traballo.

Agrupouse aos postos de funcionario nun primeiro apartado e aos de persoal laboral fixo no

seguinte, tal e como quedara recollido na RPT proposta.
Tanto para un coma para outro tipo de postos de traballo, a sistematica é idéntica.

Para cada posto de traballo valorado preséntanse tres cadros que recollen a informacion
completa correspondente a aplicacion do manual de valoracion descrito en apartado anterior.

O primeiro cadro reproduce un resumo da valoracion do posto de traballo, coa sua identificacion

e demais datos de valoracién do posto.

O segundo e terceiro cadros recollen a puntuacién obtida en cada un dos factores de
valoracion, asi como a sua ponderacién e a sua equivalencia econdmica para os factores

organizativos e complementarios, segundo se describe no manual de valoracion de postos.

Os datos aplicados a esta valoracion son os correspondentes ao exercicio de 2020.

Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
F1 FUNCIONARIO

CADRO RESUMEN

1100
SECRETARIO
€ anuais Dotacién do posto
Grupo A1 15.928,12 53.049,45]€ anuais
CD 30 14.718,34
C. Especifico| 22.402,99 22.402,99
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO SUPERIOR
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 99 | 100% |
Especializacion tedrica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 50  100% |
Responsabilidade penal 10 X
Manexo e traslado de fondos 10 X
Uso e custodia de bens patrimoniais 10 X
Relaciéns con Organismos 10 X
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL | 150  100% |
Territorial 100
Dispersion alta 100 X
Dispersiéon media 50
Sin dispersion 0
Funcional 50|
Volume alto complexidade alta 50 X
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo
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1104/2104/2204
ADMINISTRATIVO

¢t | [1o72738) [ 22.071,17]
20 | | 668066
| 466313 | [ 4.663,13]

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
F8 FUNCIONARIO

CADRO RESUMEN

1105/1205/4005/5105

AUXILIAR ADMINISTRATIVO

€ anuais Dotacion do posto
Grupo Cc2 9.092,76 € anuais
CD 14 4.634,56
C. Especifico| 4.492,01 4.492,01
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO MEDIA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
. Puntos %
ESPECIALIZACION | 50 | 51% |
Especializacion tedrica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 200 40% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relacions con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL | 75] 50% |
Territorial 50
Dispersion alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersion 0
Funcional 25
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 375
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo
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VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
O\F14 FUNCIONARIO
1108E
OFICIAL DE SECCION ELECTRONICA E NOVAS TECNOLOXIAS
€ anuais Dotacion do posto
Grupo C1 10.727,38 20.896,97|€ anuais
CcDh 18 5.998,44
C. Especifico|] 4.171,15 4.171,15
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO ALTA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 50 [ 51% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 20] 40% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 62,5] 42% |
Territorial 50|
Dispersion alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersion 0
Funcional 12,5
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Voolume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo
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F9 FUNCIONARIO
1109/3049
CONSERXE
€ anuais Dotacién do posto
Grupo AP 8.333,08 14.169,64|€ anuais
CcD 10 3.269,70
C. Especifico| 2.566,86 2.566,86
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 15 | 15% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 10] 20% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10 X
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL | O[ 0% |
Territorial 0|
Dispersioén alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersién 0 X
Funcional 0|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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TECNICO DE ADMINISTRACION XERAL

A1 | [ 15.928,12]
28 | | 12.646,90

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
F15 FUNCIONARIO

CADRO RESUMEN

1201
ARQUITECTO
€ anuais Dotacion do posto
Grupo A1 15.928,12 31.843,39|€ anuais
cD 24 8.856,40
C. Especifico| 7.058,87 7.058,87
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO MEDIA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 75 [ 76% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 30] 60% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL | 25| 17% |
Territorial | 0|
Dispersion alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersién 0
Funcional | 25|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo
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VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
F16 FUNCIONARIO

1202
ARQUITECTO TECNICO

€ anuais Dotacion do posto
Grupo A2 14.006,28 28.683,00|€ anuais
CcD 22 7.746,20
C. Especifico] 6.930,52 6.930,52
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO MEDIA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 62 | 63% |
Especializacién teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 30 60% |
Responsabilidade penal 10 X
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relacions con Organismos 10 X
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 25] 17% |
Territorial O|
Dispersion alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersién 0 X
Funcional 25|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25 X
Volume baixo complexidade baixa 12,5
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN' ORGANIZACION
VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
F12 FUNCIONARIO
1203
ASESOR XURIDICO
€ anuais Dotacion do posto
Grupo[ A1 15.928,12 [[32.912,91]€ anuais
CcD 24 8.856,40
C. Especifico] 8.128,39 8.128,39
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 75 [ 76% |
Especializacién teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 30] 60% |
Responsabilidade penal 10 X
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relacions con Organismos 10 X
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 50] 33% |
Territorial 0|
Dispersion alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersién 0 X
Funcional 50|
Volume alto complexidade alta 50 X
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
F2 FUNCIONARIO

CADRO RESUMEN

2100
INTERVENTOR
€ anuais Dotacion do posto
Grupo A1 15.928,12 53.049,45|€ anuais
CD 30 14.718,34
C. Especifico| 22.402,99 22.402,99
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO SUPERIOR
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 99 [ 100% |
Especializacién teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacion do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 50  100% |
Responsabilidade penal 10 X
Manexo e traslado de fondos 10 X
Uso e custodia de bens patrimoniais 10 X
Relacions con Organismos 10 X
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 150  100% |
Territorial 100
Dispersion alta 100 X
Dispersién media 50
Sin dispersién 0
Funcional 50|
Volume alto complexidade alta 50 X
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo

Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
F17 FUNCIONARIO

CADRO RESUMEN

2103

TECNICO DE XESTION ECONOMICA

€ anuais Dotacién do posto
Grupo A2 14.006,28 € anuais
cD 24 8.856,40
C. Especifico| 11.123,06 11.123,06
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 85 | 86% |
Especializacion tedrica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 50  100% |
Responsabilidade penal 10 X
Manexo e traslado de fondos 10 X
Uso e custodia de bens patrimoniais 10 X
Relacions con Organismos 10 X
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL | 100] 67% |
Territorial 50|
Dispersion alta 100
Dispersion media 50 X
Sin dispersion 0
Funcional 50|
Volume alto complexidade alta 50 X
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo

Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
F3 FUNCIONARIO
[2200 |
|TESOUREIRO ]
€ anuais Dotaciéon do posto
Grupo Al 15.928,12 [[38.272,46]€ anuais
cD 26 10.608,08
C. Especifico| 11.736,26 11.736,26
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO MEDIA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
. Puntos %
ESPECIALIZACION [ 83 [ 84% |
Especializacién tedrica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 40 80% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relacions con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 75| 50% |
Territorial 50|
Dispersion alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersiéon 0
Funcional 25|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo

Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION
VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
F18 FUNCIONARIO
3000
ENCARGADO CONDUCTOR
€ anuais Dotacion do posto
Grupo C2 9.092,76 21.931,87)€ anuais
cD 16 5.316,78
C. Especifico| 7.522,33 7.522,33
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO MEDIA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 60 [ 61% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 40 80% |
Responsabilidade penal 10 X
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10 X
Relaciéns con Organismos 10 X
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 112,5] 75% |
Territorial | 1 00|
Dispersion alta 100 X
Dispersion media 50
Sin dispersion 0
Funcional 12,5
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5 X
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION
VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
F23 FUNCIONARIO
3017/3018
OFICIAL
€ anuais Dotacion do posto
Grupo C2 9.092,76 17.607,72|€ anuais
CcD 12 3.951,65
C. Especifico|] 4.563,31 4.563,31
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO MEDIA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 30 [ 30% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 10] 20% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relacions con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL | 100] 67% |
Territorial 100
Dispersién alta 100 X
Dispersién media 50
Sin dispersion 0
Funcional | 0|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN' ORGANIZACION
VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
L24 LABORAL
3019/3027
OFICIAL
€ anuais Dotacién do posto
Grupo v 9.092,76 17.607,72|€ anuais
CcD 12 3.951,65
C. Especifico| 4.563,31 4.563,31
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO |I|
COMPETENCIA E MANDO
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 30 | 30% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33

Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacion do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 10| 20% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 100] 67% |
Territorial | 100|
Dispersion alta 100 X
Dispersiéon media 50
Sin dispersion 0
Funcional | 0|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25)
Volume baixo complexidade baixa 12,5
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION
VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
L25 LABORAL
3039
OPERARIO LIMPEZA EDIFICIOS
€ anuais Dotacion do posto
Grupo \" 8.333,08 14.637,69|€ anuais
CD 12 3.951,65
C. Especifico] 2.352,96 2.352,96
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 15 | 15% |
Especializacion tedrica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacion do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 0| 0% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL | 100| 67% |
Territorial 100
Dispersion alta 100 X
Dispersién media 50
Sin dispersién 0
Funcional | O|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN' ORGANIZACION
VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
L19 LABORAL
3028/3029
OPERARIO SERVIZOS VARIOS
€ anuais Dotacion do posto
Grupo Vv 8.333,08 15.778,51]€ anuais
CcD 12 3.951,65
C. Especifico| 3.493,78 3.493,78
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 15 [ 15% |
Especializacion tedrica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacion do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 0] 0% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relacions con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 100]  67% |
Territorial | 1 00|
Dispersion alta 100 X
Dispersiéon media 50
Sin dispersion 0
Funcional | 0|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
F26 FUNCIONARIO

4000
TRABALLADOR SOCIAL (Coord.)

€ anuais Dotacién do posto
Grupo A2 14.006,28 33.669,67|€ anuais
CD 26 10.608,08
C. Especifico| 9.055,31 9.055,31
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO ALTA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 60 [ 61% |
Especializacién tedrica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 30] 60% |
Responsabilidade penal 10 X
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relacions con Organismos 10 X
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL | 75| 50% [
Territorial 50|
Dispersion alta 100
Dispersién media 50 X
Sin dispersion 0
Funcional 25|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25 X
Volume baixo complexidade baixa 12,5
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION
VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
L29 LABORAL
4001
TRABALLADOR SOCIAL
€ anuais Dotacién do posto
Grupo Il 14.006,28 25.071,99|€ anuais
CcDh 20 6.680,66
C. Especifico| 4.385,05 4.385,05
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 55 [ 56% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 30]  60% |
Responsabilidade penal 10 X
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10 X
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL | 62,5  42% |
Territorial | 50|
Dispersion alta 100
Dispersion media 50 X
Sin dispersion 0
Funcional | 12,5|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5 X
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
L27 LABORAL

CADRO RESUMEN

4003
PEDAGOGO
€ anuais Dotacion do posto
Grupo | 15.928,12 24.533,93|€ anuais
cD 20 6.680,66
C. Especifico| 1.925,15 1.925,15
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 30 | 30%
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 10] 20%
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 0f 0%
Territorial | 0|
Dispersion alta 100
Dispersién media 50
Sin dispersion 0
Funcional | 0|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 375
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo

Concello de PADRON
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4004
COORDINADOR DE VOLUNTARIADO

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
L30 LABORAL

CADRO RESUMEN

4006
AUXILIAR AXUDA A DOMICILIO
€ anuais Dotacion do posto
Grupo \/ 8.333,08 14.882,66|€ anuais
CD 10 3.269,70
C. Especifico] 3.279,88 3.279,88
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 25 [ 25%
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 0] 0%
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL | 0] 0%
Territorial | 0|
Dispersion alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersion 0
Funcional | 0|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo

Concello de PADRON
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CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
F31 FUNCIONARIO

CADRO RESUMEN

5106
ANIMADOR SOCIAL
€ anuais Dotacion do posto
Grupo C1 10.727,38 23.183,48|€ anuais
CcDh 20 6.680,66
C. Especifico| 5.775,44 5.775,44
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO ALTA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION | 55 [ 56% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 20] 40% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 125] 83% |
Territorial 100
Dispersion alta 100
Dispersién media 50
Sin dispersién 0
Funcional | 25|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo

Concello de PADRON
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CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
L32 LABORAL
5107
ANIMADOR CULTURAL
€ anuais Dotacion do posto
Grupo ]] 10.727,38 17.673,70]€ anuais
CD 12 3.951,65
C. Especifico| 2.994,67 2.994,67
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 30 [ 30% |
Especializacién teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 0] 0% [
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 0] 0% |
Territorial 0
Dispersion alta 100
Dispersién media 50
Sin dispersion 0 X
Funcional 0
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
L33 LABORAL
5108
AUXILIAR BIBLIOTECA
€ anuais Dotacién do posto
Grupo v 9.092,76 16.466,89|€ anuais
CcD 12 3.951,65
C. Especifico| 3.422,48 3.422,48
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO MEDIA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 50 [ 51%
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 20] 40%
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relacions con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ of 0%
Territorial 0|
Dispersion alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersion 0
Funcional O|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Voolume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo

Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN ORGANIZACION
VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
L35 LABORAL
5203
TECNICO DEPORTIVO
€ anuais Dotacion do posto
Grupo ] 14.006,28 24.349,83|€ anuais
cD 16 5.316,78
C. Especifico| 5.026,77 5.026,77
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 40 [ 40% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 20| 40% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10 X
Responsabilidade sobre a xestion 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 62,5] 42% |
Territorial 50
Dispersion alta 100
Dispersion media 50 X
Sin dispersion 0
Funcional 12,5
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5 X
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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CONSULTORIA EN ORGANIZACION
VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
L36 LABORAL
5206
MONITOR DEPORTIVO
€ anuais Dotacion do posto
Grupo v 9.092,76 15.357,13|€ anuais
cD 10 3.269,70
C. Especifico| 2.994,67 2.994,67
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 30 | 3% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 0] 0% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 0] 0% |
Territorial 0|
Dispersion alta 100
Dispersién media 50
Sin dispersién 0 X
Funcional 0|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON

103



||
||
||
||
||
||
||
||
||
|
|
X
-
X
|
-

-_—, e __e_e_e e e e e e e e e e msmm——m—n—E —E—EmR—EREm—mE—E—E—EmE_—_—m—_—_E_E—E—E_E—EmEEE————_—”
Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON

104




6101
DIRECTOR FORMACION E EMPREGO

|1 ] [ 1592812
| 24 | | 8.85640

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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ORIENTADOR LABORAL

Valoracion de postos de traballo Concello de PADRON
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o

CONSULTORIA EN' ORGANIZACION
VALORACION DO POSTO DE TRABALLO CADRO RESUMEN
L11 LABORAL
6104
AEDL
€ anuais Dotacion do posto
Grupo 1l 14.006,28 22.852,49|€ anuais
CcDh 16 5.316,78
C. Especifico| 3.529,43 3.529,43
Nivel C.D.

COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO

Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
. Puntos %
ESPECIALIZACION \ 45 | 45% |
Especializacion tedrica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacion do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE \ 20]  40% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10 X
Responsabilidade sobre a xestién 10 X
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL \ 12,5] 8% |
Territorial 0
Dispersion alta 100
Dispersién media 50
Sin dispersion 0 X
Funcional 125
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 375
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5 X
Valoracién de postos de traballo Concello de PADRON
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CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
L39 LABORAL

CADRO RESUMEN

6201

TECNICO DE TURISMO

€ anuais Dotacion do posto
Grupo I 14.006,28 23.387,26|€ anuais
cbh 16 5.316,78
C. Especifico| 4.064,20 4.064,20
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO BAJA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION [ 30 [ 30% |
Especializacion teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE | 10] 20% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 0] 0% |
Territorial 0|
Dispersion alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersion 0
Funcional 0|
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo

Concello de PADRON
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CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
. L42 LABORAL

CADRO RESUMEN

7100

COORDINADOR XEFE PROTECCION CIVIL

€ anuais Dotacion do posto
Grupo v 9.092,76 20.964,44|€ anuais
cD 14 4.634,56
C. Especifico| 7.237,12 7.237,12
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO ALTA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
Puntos %
ESPECIALIZACION \ 30 | 30% |
Especializacion tedrica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacion
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE 200 40% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relacions con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL \ 112,5 75% |
Territorial 100
Dispersién alta 100
Dispersién media 50
Sin dispersioén 0
Funcional 12.5
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 375
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo

Concello de PADRON
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CONSULTORIA EN ORGANIZACION

VALORACION DO POSTO DE TRABALLO
F43 FUNCIONARIO

CADRO RESUMEN

7200

OFICIAL XEFE DE POLICIA LOCAL

€ anuais Dotacién do posto
Grupo Cc1 10.727,38 30.880,07 € anuais
cDh 22 7.746,20
C. Especifico| 12.406,49 12.406,49
Nivel C.D.
COMPLEMENTO DE DESTINO
COMPETENCIA E MANDO ALTA
Grado de desenvolvemento do posto Superior
Alta
Media
Baixa
: Puntos %
ESPECIALIZACION | 60 [ 61% |
Especializacién teérica e practica
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Esixencia de permanente actualizacién
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Cualificacién do posto de traballo
Baixa ata 11
Media ata 22
Alta ata 33
Puntos %
RESPONSABILIDADE [ 30[  60% |
Responsabilidade penal 10
Manexo e traslado de fondos 10
Uso e custodia de bens patrimoniais 10
Relaciéns con Organismos 10
Responsabilidade sobre a xestion 10
Puntos %
COMPLEXIDADE TERRITORIAL E FUNCIONAL [ 75]  50% |
Territorial 50
Dispersion alta 100
Dispersion media 50
Sin dispersién 0
Funcional 25
Volume alto complexidade alta 50
Volume alto complexidade baixa 37,5
Volume baixo complexidade alta 25
Volume baixo complexidade baixa 12,5

Valoracién de postos de traballo

Concello de PADRON
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POLICIA LOCAL
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