Servicio Gerencial y Técnico

Delegacion de Nicaragua*

del Estado, SGTE**

INDICA COMO LOGRAR UN PERSONAL DE NIVEL GERENCIAL Y TECNICO, ALTAMENTE
CAPACITADO, COMPROMETIDO CON SU QUEHACER Y REMUNERADO A NIVELES DEL

SECTOR PRIVADO.

Antecedentes

El Gobierno de Nicaragua con el
apoyo del Banco Mundial y el Progra-
ma de Naciones Unidas para el Desa-

-rrolio —~PNUD-, ha considerado conve-
niente dentro del Proyecto de Reforma
del Servicio Civil, la creacién de un
Servicio Gerencial y Técnico del Esta-
do que permita contar con cuadros ge-

* Miembros de la Delegacion Oficial: José
Ernesto Barrios, Martha Elizabeth Lopez,
Fatima 'Reyes de Borge, Octavio Lépez

* Martinez, Alba Mercedes Caceres Caste-
116n, del Ministerio de Finanzas.

** Documento presentado a la "VIiI Reunion
de Directores de Servicio Civil y de Perso-
nal del Istmo Centroamericano: Moderni-
zacién de los: Sistemas de Empleo
Publico", organizada por el Instituto Cen-
troamericano de Administracién Publica,
ICAP y la Oficina Nacional de Servicio
Civil de la Presidencia de la Republica de
Guatemala, ONSEC, realizada del 5 al 9 de
agosto de 1996, en Ciudad de Guatemala,
Guatemala.
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renciales y técnicos, de Linea o Staff
plenamente capacitados, actualizados
y.bien remunerados, imbuidos de una
cultura gerencial orientada a la exce-
lencia en el desemperio y el espiritu de
servicio a la poblacion. En particular,
porque el sector publico de Nicaragua
en la actualidad:

o  Carece de normas que regulen
todas las funciones involucradas
en la administracion y desarrolio
de su personal: reclutamiento,
seleccion, nombramiento, remu-
neracioén, evaluacion, promocion,
reconocimiento y despido;

o No dispone de los recursos finan-
cieros necesarios para compen-
sar a los Recursos Humanos
adecuadamente.

o  Ha adoptado una serie de arre-
glos ad-hoc para competir con el
sector privado y poder atraer fun-
cionarios calificados, con fre-
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cuencia sufragandolos con recur-
sos de proyectos ¢ con aportes
de paises donantes y/o de orga-
nismos internacionales, y

o  Antela posibilidad de un debilita-
miento en las Estructuras de la
Administracion Publica, debido a
la finalizacion de Contratos del
Personal que ocupan cargos de
nivel gerencial y técnico conside-
rados claves en la gestidn institu-
cional y que son financiados total
o parcialmente por Organismos
Internacionales.

En una primera etapa, dicho Servi-
cio Gerencial y Técnico del Estado se
pondria en marcha a nivei de proyecto
piloto en los Ministerios de Finanzas
~MIFIN=, de Construccidny Transporte
-MCT- y el instituto Nicaragliense de
Seguridad Social ~INSS—, de manera
de aprovechar las experiencias que asf
se acumulen y perfeccionar progresi-
vamente su aplicacién en las etapas
siguientes en que se implementaria en
los demds ministerios que hayan sus-
crito los Acuerdos de Reestructuracion
Institucional -ARIS—. Es precisamente
para guiar 1a etapa del proyecto piloto
que se ha elaborado esta propuesta.

Principios y objetivos

Entre los principios que guiarian el
Servicic Gerencial y Técnico del Esta-
do, se cuentan los siguientes:

o  Ofrecer condiciones de trabajo y
niveles de remuneracion tales
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que permitan atraer al personal
mas calificado posible para inte-
grar el servicio civil nicaragien-
se, al mismo tiempo que se
asegura la debida competitividad
y equidad;

Asignar la mas alta prioridad a la
capacidad y al desempefio indivi-
dual, en lugar de la influencia po-
litica, los contactos personales, 0
la antigliedad, para el recluta-
miento y desarrollo de la carrera
de los gerentes y técnicos de la
administracién publica.

Reconocer que cada ministro tie-
ne necesidad de contar con un
nimero limitado de posiciones
gue seran desempefiadas por
personas de su confianza, desig-
nados peliticamente, que esta-
rian eximidos de participar en el
sistena de seleccion competiti-
va, aunque se trataria de mante-
ner el balance necesario entre la
influencia politica, los requeri-
mientos exigidos por la posicion,
la capacidad de las personas
que las ocupen vy los niveles de
remuneracion;

Establecer un ordenamiento para
estos cargos con base en crite-
rios y procedimientos objetivos,
sencillos y uniformes, que garan-
ticen la equidad y transparencia
en el trato de todos los funciona-
rios que integren el SGTE;

Implementacion gradual, promo-
viendo la participacion de fuentes
diversas de financiamiento, es-
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pecialmente de fuentes externas
durante la transicidn, de manera
que contemple la participacién
externa decreciente y el incre-
mento correlativo de la nacional,
a finde evitar la natural tendencia
a depender del financiamiento
externo.

Por otra parte, los objetivos del

SGTE se encaminarian a:

Q

Facilitar el togro de fas metas tra-
zadas por el Programa de Refor-
ma y Modernizacién de la Admi-
nistracion Publica de Nicaragua;

Fortalecer la autoridad e idonei-
dad de cada gobierno de ejecutar
el programa para ef cual fue elec-
to por el pueblo, al mismo tiempo
que se preserva un nivel razona-
ble de continuidad de la gestién
gubermamental, mediante el es-
tablecimiento de un cuerpo de
gerentes y técnicos de carrera,
sin generar una inamovilidad an-
quilosante de la voluntad de su-
peracidén y de excelencia en el
desemperio del funcionario; con
ello se persigue evitar el desper-
diciode l0s escasos recursos que
generan los cambios de gobier-
no, ya que por lo general, la nue-
va Administracién imprime su
sello cambiando lo hecho por el
gobierno anterior;

Alentar la modificacion sustancial
de la cultura gerencial prevale-
ciente en el servicio civil nicara-
gliense hacia la excelencia en el
desempefio, la responsabilidad
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por los resultados de la labor de-
sarrollada, la vocacién del servi-
cio a la ciudadania, y la promo-
cién y reconocimiento de su de-
sarrollo profesional y técnico; y

Garantizar la debida transparen-

~ cia que debe regir la gestién de

personal y evitar que se cuestio-
ne la credibilidad del gobierno de
turno, al mismo tiempo que se
encaran las Iimitaciones que im-
pone la dificil situacidn financiera
que confronta el pais.

Cobertura

El Servicio Gerencial y Técnico del

Estado -SGTE- abarcard dos conjun-
tos de posiciones:

0

o]

De Linea y de Staff. Este conjun-
to de posiciones desemperia fun-
ciones permanentes, de nivel
gerencial, profesional o técnico,
tanto sustantivas para cumplir
con los objetivos de los progra-
mas aprobados en aras al logro
de la misién encomendada a la
institucion, como las de servicios
centrales de administracion que
exige la ejecucién satisfactoria
de las primeras. Los funciona-
rios que ocupen estas posiciones
podrédn ser de carrera o de con-
fianza.

- De Programas y Proyectos Espe-

cificos. Estos cargos compren-
den funciones no permanentes,
de duracidn finita, para ef logro de

341



objetivos muy especificos del
respectivo programa o proyecto
que, por lo general, es financiado
total o parcialmente por organis-
mos internacionales o paises do-
nantes, Los nombramientos
para desempefiar estos cargos
quedaran sin efecto al terminar el
proyecto o al agotarse los fondos
asignados al mismo. Ademas de
las posiciones profesionales y
técnicas, cuando sea necesario
este conjunto puede incluir tam-
bién cargos para cumplir funcio-
nes de apoyo. Las designaciones
para ocupar estas posiciones se-
ran de competencia del Ministro
respectivo, con la anuencia exigi-
da por el donante de que se trate.

En cuanto a los nombramientos

que pueden recibir los funcionarios
que pasaran a ocupar los cargos del
Servicio Gerencial y Técnico del Esta-
do, el régimen contempla tres tipos:

o]
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De Carrera. El personal que cali-
fique para recibir estos nombra-
mientos sera designado de
conformidad con el proceso de

seleccion competitiva, en la for--

ma y condiciones establecidas
en la normativa que eventual-
mente se adopte al efecto. Para
ello, debera hacer satisfecho a
cabalidad la evaluacién y exa-
men que realizard en primer lugar
la DIGEFUP y luego ef Comité
ad-hoc de Seleccion constituido
para ese fin. La integracion y
funcionamiento de esos Comités
se regird porlo que dispongan las

normas pertinentes.  Concluido
ese escrutinio, los Ministros o di-
rectivos principales de la institu-
cion de que se trate seleccio-
naran uno de los candidatos de
las ternas que recomiende ese
Comité. Los nombramientos co-
rrespondientes tendrén una du-
racion de cinco afios, pudiendo
ser renovados en funcion de los
resultados de las evaluaciones
de desemperio.

De Confianza. Como su nombre
indica, estos nombramientos se
daran exclusivamente para los
funcionarios asignados politica-
mente, es decir, aquellos que ac-
tualmente se incluyen en la
"planilia especial o de gabinete".
Abarcard personal con funcio-
nes de nivel gerencial, profesio-
nal o técnico de confianza de los
respectivos ministros. En estos
casos sélo se exigira que las res-
pectivas personas satisfagan los
requisitos basicos, oportuna-
mente establecidos por la Direc-
cion General de la Funcién
Publica ~-DIGEFUP— para los res-
pectivos cargos. Dicha Direc-
cién General serda también
responsable de revisar ios expe-
dientes.del caso y dictaminar la
clasificacion, rango y nivel de
compensacién que proceda. El
gjercicio de funciones del perso-
nal nombrado dentro de esta ca-
tegoria cesara al término del
mandato de la autoridad que los
designd, o por decisién de ésta
en cualquier momento.
enero-diciembre/1995



o  DeCorta Duracion: Sibien esios
nombramientos no estardn suje-
tos al proceso de seleccion com-
petitiva que deben seguir los
funcionarios de carrera, deberan
satisfacer los requisitos oportu-
namente establecidos por la Di-
reccién General de fa Funcidn
Publica ~DIGEFUP— para los res-
pectivos cargos. Dicha Direccién
General es a su vez responsable
de revisar ios expedientes, eva-
luar lcs candidatos presentados
y dictaminar sobre la cfasificacion
del cargo, rango vy nivel de remu-
neracién que corresponda.

En fa conversién del personal ac-
tualmente en funciones cuyas posicio-
nes pasen a formar parte del Servicio
Gerencial y Técnico del Estado se
respetardn los derechos adquiridos
mediante los contratos de trabajo en
vigor. La normativa que se adopte
debera establecer los procedimien-
tos transitorios que se aplicarian en
cada caso.

Como es de esperar, la normativa
y procedimientos aplicables a los fun-
cionarios de cada uno de los dos con-
juntos arriba citados deberan reflejar
las diferencias en la naturaleza y con-
diciones de empleo aplicables. Los
nombramientos del personal de ca-
rrera estaran regidos por disposicio-
nes y procesos mas rigurosas que los
contratados por corta duracién para
programas y proyectos especificos y
los més simples seran los correspon-
dientes a los nombramientos de con-
fianza.
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Compensacion

Posteriormente, una vez se com-
pleten los analisis en proceso, se esta-
blecerdn las escalas permanentes de
remuneracién aplicables al personal
del SGTE, en cuyo disefio se debera
asegurar la debida competitividad con
el sector privado. Sin perjuicio de los
ajustes que se introduzcan como resul-
tado de la experiencia del proyecto
piloto en el MIFIN, los niveles de re-
muneracion que finalmente se aprue-
ben para los respectives funcionarios
del SGTE tendrén en cuenta cuatro
factores:

o Nivel de complejidad v sensi-
tividad de las funciones a de-
sempenar;

o Clasificacion asignada al cargo;

o  Clasificacion o rango profesional
del funcionario, y

o  Grado de satisfaccion de los re-
quisitos establecidos para el car-
g0 y desemperio del funcionario
en el mismo, sobre la base de
evaluaciones semestrales para
los que ocupen posiciones de ca-
tegoria gerencial y profesional o
anuales para el perscnal de la
categoria de apoyo, gue emitan
los respectivos supervisores de
acuerdo con los procedimientos
gue se establezcan oportuna-
mente.

Este ultimo factor tendra un peso
apreciable en la determinacién de la
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compensacién total del funcionario.
Ello por cuanto uno de los objetivos
principales es alentar la modificacién
de la cultura gerencial de toda la admi-
nistracién publica nicaragiiense, a fin
de que se oriente hacia la excelencia
en el desempefio de las responsabili-
dades asignadas y el servicio a la ciu-
dadania. Con la entrada en vigor de
este sistema se anularan todos los
arreglos ad-hoc que utilizan en la ac-
tualidad las distintas dependencias
para ajustar la remuneracion basica de
este grupe de cargos.

Durante la transicién entre el régi-
men actual y el nuevo sistema se to-
maran las precauciones del caso para
facilitar su aplicacién plena y evitar al
maximo las dificultades que natural-
mente se producen ante cambios de
esa naturaleza. Entre otros, se ofrece-
rén condiciones para los funcionarios
que actualmente ocupen posiciones y
puedan pasar a formar parte del SGTE.
Asimismo, al hacer la conversion del
personal actualmente contratado con
financiamiento internacional se debe-
rén respetar l0s compromisos previs-
tos en los contratos de trabajo de esos
funcionarios (derechos adquiridos).La
escala de salarios de los cargos del
SGTE que se sugiere utilizar durante la
ejecucion del proyecto piloto se ha ela-
borado tomando en cuenta las que ac-
tualmente se utilizan paralos contratos
con financiamiento internacional; y la
referencia cruzada con los sueldos

1. Durante Jos dos primeros afos de implemen-
tacién del régimen las evaluaciones tendrian
lugar anualmente.
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promedio que paga el sector privado
para posiciones tipo seleccionadas,
que se considera son comparables en
términos de complejidad, statusy nivel
de responsabilidad asignado. Como
es de esperar, esa escala de salarios
debera ser ajustada en funcién de los
resultados obtenidos de su aplicacion
en los ministerios pilotos. En los gra-
dos superiores de dicha escala, ¢o-
rrespondientes a la categoria gerencial
y profesional de los cargos del SGTE,
contemplan un mecanismo de ajuste
para correlacionar el salario total anual
al status o nivel académico, profesio-
nal y personal aplicable al funcionario
gue ocupa 0 Se propone ocupe la po-
sicion de que se trate. Se trata del
resultado de la evaluacion de su esca-
lafén profesional que definira el paso
dentro del grado asignado a la posi-
¢ion. Ello permitird ofrecer una flexibi-
lidad razonable para fijar el nivel de
remuneracion basica durante el proce-
so de reclutamiento, con base en cri-
terios objetivos previamente
establecidos.

Adicionalmente, la compensacion
total de esos funcionarios podra ser
ajustada en forma significativa cada
seis meses en funcion del resultado de
sudesempefio.! Elesquema de remu-
neracién asi previsto alentara un cam-
bio radical de la cultura gerencial de la
administracién publica de Nicaragua,
al mismo tiempo que complementa y
facilita el logro de las metas estableci-
das para el proceso de reforma que
debera lievar adelante el CERAP,
con el apoyo de la comunidad inter-
nacional,
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Implantacion

La implantacién det Servicio Ge-
rencial y Técnico del Estado, se reali-
zard en ung primera etapa a nivel de
proyecto piloto en las instituciones se-
leccionadas para tal fin, las cuales son:
Ministerio de Finanzas ~MiFIN~, Minis-
terio de Construccién y Transporte
~MCT- e Instituto Nicaraguense de Se-
guridad Social -INSS—.

En una segunda etapa, se realiza-
ré la revisién y ajustes a la metodologia
que resulten producto de la aplicacion
del proyecto piloto. Paralelamente se
emitira el Decreto Ejecutivo que permi-
ta dar inicio a la aplicacién efectiva del
8GTE, en dichos ministerios.

Posteriormente, en una tercera
etapa se iniciara la implantacién en
aquellas instituciones que hayan sus-
critos los Acuerdos de Reestructura-
cion Institucional —ARIS—.

Por ofra parte la aplicacion, de la
filosofia bésica del SGTE, de alentar
una cultura organizacional orientada a
la excelencia en el desempefio vy en
servicio a ia ciudadania se podria ex-
tender al resto del Servicio Civil. Natu-
ralmente, este esfuerzo podria tener
lugar en forma paralela, enla medi-
da que avance la Reforma det Sector
Publico.

Financiamiento

Se tiene previsto que el financia-
miento que cubrira los costos de apli-
enero-diciembre/1995

cacion del Servicio Gerencial y Técni-
co del Estado se realizard de la si-
guiente forma:

¢ Los fondos actualmente destina-
dos por el respectivo ministerio y
sus dependencias al pago de los
cargos que integraran el sistema,
incluyendo todas las partidas uti-
lizadas actualmente para esos
efectos, contemplados en el pre-
supuesto nacional.

o Los fondos provenientes de orga-
nismos internacionales para el fi-
nanciamiento de los funcionarios
nacionales contemplados en sus
respectivos proyectos.

¢ Un porcentaje de los ahorros ge-
nerados por las economias que
produzcan los Ajustes de Rees-
tructuracion Institucional previs-
tos en los ARIS.

o Fondos que el Gobiemo de Nica-
ragua gestionara ante la Comuni-
dad de Donantes.

Resuitados esperados

Con la implementacion del Siste-
ma del Servicio Gerencial v Técnico
del Estado, se espera contar con un
personal calificado que fortalezca la
capacidad del Gobierno en el cumpli-
miento y continuidad de los Progra-
mas, asicomo, de la Misiény Objetivos
Institucionales; ademas de promover
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el desarrollo de la carrera de los Ge-
_rentes y Técnicos de la Administracion
Publica, asegurando la debida compe-
titividad, equidad y transparencia que
promueva la modificacion de la cultura
Gerencial hacia la excelencia en el de-
sempefio, la responsabilidad por los
resultados y ia vocacion al servicio a la
ciudadania. '
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Se prevee que en un periodo no
mayor de diez afios, el gobierno de
Nicaragua asumira gradualmente en
su presupuesto anual los costos del
financiamiento del proyecto, evitando
de esta manerala tendencia natural de
depender del financiamiento externo
en el pago de salarios de Gerentes y
Técnicos claves en la gestion guberna-
mental A

enero-diciembre/1995



	Cuadro No. 1. Guatemala. Número de puestos por renglón presupuestario...
	Cuadro No. 2. Guatemala. Número de puestos según sector donde prestan sus servicios
	Cuadro No. 3. Guatemala. Gobierno Central: Tasa de crecimiento del total de puestos...
	Cuadro No. 4. Guatemala. Gobierno Central: Número de puestos por sexo según ministerio donde prestan sus servicios
	Cuadro No. 5. Guatemala. Número de puestos de la serie profesional por renglón presupuestario...
	Cuadro No. 6. Guatemala. Gobierno Central: Número de puestos según personal de apoyo y sustantivo por año
	Cuadro No. 7. Guatemala. Aspectos significativos en la medición del tamaño del sector público por años seleccionados
	Cuadro No. 8. Guatemala. Presupuesto de egresos del Estado
	Cuadro No. 9. Guatemala. Presupuesto de ingresos del Estado
	Cuadro No. 10. Guatemala. Gobierno Central: Comparación gastos por servicios personales y gastos totales
	Cuadro No. 11. Guatemala. Sector público: Participación de la masa salarial con respecto al presupuesto...
	Cuadro No. 12. Guatemala. Gobierno Central: Gastos por servicios personales
	Cuadro No. 13. Guatemala. Gobierno Central: Gastos por servicios personales según institución
	Cuadro No. 14. Guatemala. Número de puestos por renglón presupuestario
	Cuadro No. 15. Guatemala. Entidades descentralizadas. Número de puestos por renglón presupuestario...
	Cuadro No. 16. Guatemala. Entidades descentralizadas. Número de puestos por renglón presupuestario según entidad donde prestan sus servicios
	Cuadro No. 17. Guatemala. Organismo Ejecutivo. Número de puestos por renglón presupuestario y sexo...
	Cuadro No. 18. Guatemala. Gobierno Central. Número de lpuestos por renglón presupuestario y sexo...
	Cuadro No. 19. Guatemala. Entidades descentralizadas. Número de puestos por sexo según...
	Cuadro No. 20. Guatemala. Entidades descentralizadas. Número de puestos por renglón presupuestario y sexo...
	Cuadro No. 21. Guatemala. Entidades descentralizadas. Número de puestos por renglón presupuestario y sexo...
	Cuadro No. 22. Guatemala. Entidades descentralizadas. Número de puestos por sexo...
	Cuadro No. 23. Guatemala. Organismo Ejecutivo. Número de puestos por rangos de edad...
	Cuadro No. 24. Guatemala. Gobierno Central. Número de puestos por rangos de edad...
	Cuadro No. 25. Guatemala. Entidades descentralizadas. Número de puestos por rangos de edad...
	Cuadro No. 26. Guatemala. Entidades descentralizadas. Numero de puestos por rangos de edad...
	Cuadro No 27. Guatemala. Organismo Ejecutivo. Número de puestos por rangos de años de antigüedad laboral...
	Cuadro No. 28. Guatemala. Gobierno Central. Número de puestos por rangos de años de antigüedad laboral...
	Cuadro No. 29. Guatemala. Entidades descentralizadas. Número de puestos por rangos de años de antigüedad laboral
	Cuadro No. 30. Guatemala. Entidades descentralizadas. Número de puestos por rangos de años de antigüedad laboral...
	Cuadro No. 31. Guatemala. Organismo Ejecutivo. Número de puestos por ubicación institucional y sexo...
	Cuadro No. 32. Guatemala. Régimen de clases pasivas civiles del Estado. Número de pensiones recibidas...
	Cuadro No. 33. Guatemala. Régimen de clases pasivas civiles del Estado. Número y clase de pensiones concedidas...
	Cuadro No. 34. Guatemala. Régimen de clases pasivas ciiles del Estado. Número de pensiones concedidas por clase...
	Cuadro No. 35. Guatemala. Régimen de clases pasivas civiles del Estado. Número de pensiones concedidas por clase de pensión...
	Cuadro No. 36. El Salvador. Órgano Ejecutivo. Número de funcionarios por ubicación institucional...
	Cuadro No. 37. El Salvador. Órgano Legislativo. Número de funcionarios por niveles educativo y sexo
	Cuadro No. 38. Nicaragua. Distribución de cargos permanentes por grupo ocupacional
	Cuadro No. 39. Honduras. Distribución del empleo bajo el Régimen de Servicio Civil...
	Cuadro No. 40. Costa Rica. Total de empleados de la administración pública según dependencia
	Cuadro No. 41. Costa Rica. Total de empleados de la administración pública según entidades públicas
	Cuadro No. 42. Costa Rica. Total de empleados de la administración pública. Gobierno Central
	Cuadro No. 43. Costa Rica. Sistema de Recursos Humanos del Gobierno. Clasificació funcional por tipo de puesto...
	Cuadro No. 44. Costa Rica. Sistema de Recursos Humanos del Gobierno. Clasificación funcional por tipo de puesto...
	Cuadro No. 45. Costa Rica. Total de trabajadores por sector institucional
	Cuadro No. 46. Costa Rica. total de empleados según sexo y sector institucional
	Cuadro No. 47. Costa Rica. Cantidades de pensionados y jubilados del Poder Judicial
	Cuadro No. 48. Costa Rica. Sector público no financiero. Relación del gasto en sueldos y salarios...
	Cuadro No. 49. Costa Rica. Salario promedio mensual de la población ocupada asalariada...
	Cuadro No. 50. Costa Rica. Personal docente por nivel educativo
	Documentos. Centroamérica: el Macrosistema de Servicio Civil
	Introduccióon
	Justificación
	Definición del problema
	Marco teórico
	El problema fundamental
	Una visión fatalista de la ineficiencia pública

	De la Reforma del Estado a la Modernización Administrativa
	Desafíos del Servicio Civil
	Democracia y Servicio Civil
	Cambio Organizacional y Servicio Civil
	Consenso social
	Modernización del Estado
	Productividad y eficiencia
	Lo político

	Organización interna

	Hipótesis
	Objetivos de investigación
	Generales
	Específicos

	Bosquejo preliminar de temas
	Método
	Técnicas
	Documentales
	De campo

	Programación de actividades
	Descripción de actividades
	Curso de Capacitación a investigadores
	Reunión de responsables de servicio civil e investigadores
	Ejecución de la investigación
	Presentación de resultados
	Informe final
	Reunión de responsables de Servicio Civil e investigadores

	Bibliografía

	Estrategia para la desconcentración de funciones a las unidades especializadas de la administración de recursos humanos de Costa Rica
	Aspectos generales de la propuesta
	Antecedentes
	Justificación
	Objetivo

	Estrategias para la desconcentración de actividades de la Dirección General de Servicio Civil
	Estrategia para el traslado de tareas de la Dirección General de Servicio Civil a las Unidades Especializadas...

	Estrategia para la reestructuración de las Unidades Especializadas de la Administración...
	Recursos humanos y productos que brinda la Dirección General de Servicio Civil
	Recursos humanos de la Dirección General
	Productos que la Dirección General brinda a las instituciones
	Área de Desarrollo de Carrera
	Área de Clasificación de Puestos
	Área de Reclutamiento y Selección de Personal
	Área de Capacitación


	Modelo de funcionamiento de las unidades especializadas de recursos humanos de las instituciones
	Objetivos de las Unidades Especializadas en la Administración de Recursos Humanos
	Objetivo general
	Objetivos específicos

	Operacionalidad de las UEARH
	Nivel de Coordinación
	El responsable de la UEARH
	Dependencia: Decreto No. 24563-Mp del 23 de agosto de 1995
	Objetivo
	Funciones

	Los coordinadores de las áreas de recursos humanos
	Dependencia
	Objetivo
	Funciones
	Productos

	El Sistema de Información
	Organización
	Dependencia
	Objetivos
	Funciones

	Caso 1. Sistema de Información Automatizado
	Caso 2. Sistema de Información Manual
	Producto
	Nivel de ejecución
	Organización
	Dependencia
	Objetivo

	Actividades: Captación de Recursos Humanos
	Actividad de Reclutamiento y Selección de Personal
	Objetivo
	Productos de la actividad de Reclutamiento y Selección de Personal
	Mantenimiento de Recursos Humanos

	Actividad de Análisis Ocupacional
	Objetivos
	Productos

	Actividad de Incentivos y Beneficios
	Objetivo
	Productos

	Actividad de Registro y Control
	Objetivos
	Productos

	Actividad de Evaluación de Desempeño
	Objetivo

	Actividad de Salud Ocupacional
	Objetivo
	Productos

	Actividad de Relaciones Laborales
	Objetivos
	Productos

	Desarrollo de Recursos Humanos
	Actividad de Formación y Desarrolo de Recursos Humanos
	Objetivo
	Productos

	Actividad de Desarrollo Organizacional
	Objetivos
	Productos



	Implementación del proceso de cambio
	Recursos de la Dirección General de Servicio Civil para la asesoría y supervisión
	Perfil del Jefe de Recursos Humanos
	Naturaleza del cargo
	Condiciones deseables para ocupar el cargo
	Funciones claves del puesto
	Características personales para ocupar el puesto


	Costa Rica: Ley del Régimen de la Función Pública
	Introducción
	Antecedentes de la propuesta
	Justificación
	Objetivo del proyecto
	Descripción de la propuesta
	Título I
	Título II
	Título III
	Título IV
	Título V
	Titulo VI
	Título VII
	Título VIII
	Título IX
	Título X
	Título XI, XII y XIII

	Disposiciones finales y transitorias
	Resultados esperados
	Impacto de los resultados
	Viabilidad de la implementación

	Costa Rica: Sistema de Información de Recursos Humanos
	Introducción
	Antecedentes
	Justificación
	Objetivo general
	Objetivos específicos

	Descripción de la propuesta
	Información Personal
	Estudios Académicos
	Capacitación Recibida
	Capacitación Impartida
	Evaluación del Desempeño
	Contratos de Estudio
	Control de Permisos
	Información de Sanciones
	Incapacidades
	Experiencia
	Información del Puesto
	Vacaciones
	Unidad Médica
	Relación de Puestos

	Resultados esperados
	Impacto de los resultados
	Viabilidad de implementación

	Sistema de Información de Recursos Humanos, SIRH
	Antecedentes
	Objetivo general
	Estrategia de implementación
	Descripción del sistema
	Módulo de Administración de Estructuras Organizativas
	Módulo de Administración de Personal
	Módulo Consulta Gerencial
	Módulo de Emisión de Acuerdos y Contratos
	Módulo de Planillas
	Módulo de Estructura Salarial
	Módulo de Control de Asistencias

	Módulos a implementar en el SIRH-Institucional
	Módulo de Clasificación y Valoración de Cargos
	Módulo de Presupuesto de Recursos Humanos
	Módulo de Desarrollo de Carrera
	Módulo de Evaluación de Personal
	Módulo de Capacitación

	Módulo de Administración de Concursos y Selección de Personal
	Resultados esperados
	Impacto de los resultados

	Honduras: evaluación del desempeño
	Antecedentes
	Justificación
	Objetivos
	Descripción de la propuesta
	Resultados esperados
	Implementación del proyecto y viabilidad

	Servicio Gerencial y Técnico del Estado, SGTE
	Antecedentes
	Principios y objetivos
	Cobertura
	Compensación
	Implantación
	Financiamiento
	Resultados esperados

	El ICAP en Centroamérica. VIII Reunión de Directores de Servicio Civil y de Personal del Istmo Centroamericano: Modernización de los Sistemas de Empleo Público
	Introducción
	Antecedentes
	Objetivos generales de las Reuniones de Directores de Servicio Civil y de Personal del Istmo Centroamericano
	Objetivos específicos de la VIII Reunión
	Temática
	Programa de Actividades
	Lunes 5 de agosto
	Martes 6 de agosto
	Miércoles 7 de agosto
	Jueves 8 de agosto
	Viernes 9 de agosto


	Referencias
	Bibliografía sobre empleo público
	Artículos de Revistas

	Lineamientos para los colaboradores de la Revista Centroamericana de Administración Pública
	Regresar a la tabla de contenido



