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Direccién General

de la Funcién Puablica de Nicaragua**

Sistema de Clasificacion

de Cargos*

e

PARTE DEL RECONOCIMIENTO QUE EL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE CARGOS ES EL
COMPONENTE TECNICO QUE CONSTITUYE EL EJE CENTRAL QUE SOPORTA A TODOS LOS
OTROS ELEMENTOS DEL SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS,
DESCRIBIENDO, TANTO EL MARCO DE REFERENCIA, COMO EL ENFOQUE QUE ORIENTA EL
ACCIONAR DE LA FUNCION PUBLICA EN NICARAGUA.

Introduccion

La Reforma del Servicio Civil
Nicaragliense, que se enmarca en el
Programa de Reforma y Moderniza-
cién del Sector Publico, es uno de
los componentes centrales orien-
tado a la regulacién de la relacién
entre los servidores publicos civiles
y la administracién del Estado. Asi-
mismo, se establece como su

*  Documento presentado durante la "XI
Reunién de Directores de Servicio Civil
y de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Carrera Administrativa y
Gobernabilidad"”, del 20 al 23 de agosto
del 2002, en Panami, Republica de
Panama4, y organizada por la Direccién
General de Carrera Administrativa de la
Presidencia de la Reptiblica de Panami,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracién Piblica,
ICAP. S ~

** Ministerio de Hacienda y Crédito

Pablico.
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objetivo principal la creacién de un
Sistema de Servicio Civil, con base
en el criterio del mérito, y tiene
como propésito la creacién de una
cultura que favorezca los valores
éticos de honestidad, eficiencia y
dignidad, encauzado a lograr exce-
lencia en la prestacién del servicio
pablico, y a fortalecer los principios
de probidad y responsabilidad en
los servidores publicos.

En definitiva, entre los elemen-
tos claves que intervienen en este
proceso de Reforma y Moderniza-
cién del Sector Publico, para lograr
la estabilidad y credibilidad institu-
cional, estd la Funcién Publica,
cuya actuacion debe estar al servi-
cio de los Poderes Constitucionales,
y su mision fundamental es la de
ejecutar las politicas que se deci-
dan por quienes ostentan la titulari-
dad del Gobierno Democrético a
nivel técnico y directivo, ademas,
proponer y asesorar técnicamente
para enfocar con todos los
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parametros posibles los programas
gubernamentales que se decidan.

Para llevar a cabo esta misidn,
se requiere contar con una funcién
plblica: profesional, seleccionada
por requerimientos técnicos, capa-
cidad de éxito y que desarrolle su
carrera con base en el mérito; neu-
tral, en su actividad que ejecuta las
politicas bajo el principio de igual-
dad y del interés puablico; objetiva,
que aplica las leyes y normas con
rigor atendiendo a criterios técni-
cos; eficiente, guiado bajo el princi-
pio de calidad y costo en tiempo y
recursos.

Légicamente, transitar desde
una organizacién administrativa
incipiente hacia una moderna y pro-
fesional no es un proceso fécil, y la
transicion requiere un cambio de
cultura y de comportamientos, en
las formas de gestionar los asuntos

publicos.

El Gobierno de Nicaragua, ya
ha dado los primeros pasos, se ha
venido trabajandc en el Proceso de
Modernizacion del Servicio Civil;
para lo gue se han disefiado nuevos
sistemas, sobre los aspectos mas
relevantes a considerar en ia ges-
tién de los recursos humanos de la
administracién del Estado: la clasi-
ficacién de responsabilidades, los
criterios para establecer procedi-
mientos de seleccidn atendiendo a
los requerimientos de los cargos, la
definicién de una estructura retribu-
tiva, equitativa y competitiva, la
metodologia para evaluar el
desempefio de |os servidores
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ptiblicos, el disefio de un Sistema
de Informacién que agilice la toma
de decisiones, asi como los linea-
mientos basicos que definen la
naturaleza y alcance de la relacién
de empleo de quienes estan al servi-
cio de la administracion del Estado.

En Nicaragua, consideramos
que la materia de personal y el
Servicio Civil, debe plantearse con
un enfoque estratégico por las orga-
nizaciones, acompafando con ello
el evidente Proceso de Moderniza-
cién de fa Administraciéon Pablica,
es por eso que los Sistemas Moder-
nos de Gestién de Recursos Huma-
nos disefiados, requieren ser pues-
tos en marcha aldn cuando a la
fecha no ha sido aprobado el Pro-
yecto de Ley de Servicio Civil y de
Carrera Administrativa.

Es asi que el Ministerio de
Hacienda y Crédito Pablico, MHCP,
a través de la Direccion General de
la Funcién Pdablica, y con el apoyo
de la Unidad Ccordinadora del Pro-
grama de Reforma y Modernizacién
del Sector Publico, UCRESEP, de la
Vicepresidencia de la Replblica y la
Unidad Ejecutora del Proyecto de
Reforma de Servicio Civil, han deci-
dido implantar progresivamente
aguellos sistemas de gestiébn en
materia de personal considerados
como neutros indistintamente del
modelo de funcidén puablica que se
decida.

. Por lo antes expuesto, se ha
considerado el Sisterna de Clasifi-
cacién de Cargos, como el eje cen-
tral que soporta a todos los
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Sistemas de Gestién de Recursos
Humanos disefados; iniciandose
su implantacién en el 2002 en las
instituciones del Poder Ejecutivo.

Sistema de Clasificacion
de Cargos

Caracterizacion def Sistema

Esta clasificacién es el con-
junto de los procesos articulados
que se realizan con el propésito de
establecer un ordenamiento de los
cargos, en funcién de la importan-
cia relativa que cada uno de ellos
tiene para la organizacién.

La Clasificacién de Cargos,
constituye una de las fases mas
importantes de un Sistema de Per-
sonal. Es el soporte de todo el pro-
ceso de gestién de recursos huma-
nos, que permite el desarrolio
cientifico de otros procesos admi-
nistrativos y de gestién de recursos
humanos. Tiene como finalidad,
conocer el quehacer de una organi-
zacion, los contenidos organizati-
vos y los requerimientos técnicos
necesarios, en términos de educa-
cién formal y experiencia faboral de
cada puesto de trabajo, para alcan-
zar los objetivos y metas estableci-
das por la institucion.

Esto conlleva a la definicién de
la importancia estratégica y relativa
de cada uno de los cargos en el
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contexto institucional, y de la admi-
nistracién publica en general.

La clasificacion profesional de
los diferentes cargos de la adminis-
tracién publica, como sistema de
gestion de recursos humanos, es un
instrumento eficaz de racionaliza-
cién y clarificacién de los valores,
que los diferentes cargos tienen
para la organizacién, por ello la
naturaleza del sistema es esencial-
mente organizativa. No obstante, al
tratar de ordenar la importancia de
los cargos, el sistema informa tam-
bién a cada empleado de la impor-
tancia que su contraprestacion
laboral tiene para el desarrollo de la
organizacién; asimismo, reconoce
el derecho del servidor piblico a
integrarse en un grupo definido de
cargos, que permita el desarrollo de
una determinada carrera profesio-
nal en fa administracién pablica.

Tanto por su naturaleza orga-
nizativa, como por la visién juridica
de los derechos que acredita al titu-
lar del cargo, el Sistema de Clasifi-
cacion de Cargos adquiere la
maxima relevancia, dentro de la
regulacién de las condiciones que
debe poseer el Servicio Civil. El Sis-
terna facilita conocer "qué se es”y
la importancia de lo "que se hace"
para la administracién publica.

Tanto la doctrina como la
practica administrativa, preconizan
el caracter objetivo de la descrip-
cidn de cargos. Se aduce que al cla-
sificar los cargos de una institucidn,
la mirada debe estar atenta al con-
junto de tareas y responsabilidades
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del cargo, y no a la persona que lo
ocupa.

La capacidad, el prestigio, la
eficiencia y otros factores o atribu-
tos personales, no interesan a los
fines de la clasificacién.

Estos postulados bésicos en
que se fundamenta la objetividad
del Sistema, validos en principio en
la practica, tropiezan con serias
limitaciones propias de una reali-
dad, en la cual el crecimiento
estructural de las instituciones y el
natural proceso de creacién de nue-
vos cargos, no han descansado
sobre una base cientifica.

En la administracién publica
prevalecen profundas desigualda-
des entre los requerimientos de ido-
neidad exigibles para el desempefio
del cargo, y la preparacién real de la
persona que lo ocupa; situacién que
se hace méas patética aun en un pais
como el nuestro, donde se carece
de normas y criterios adecuados
que regulen el ingreso a la adminis-
tracién publica.

Contenido def Sistema
de Clasificacién de Cargos

Este Sistema se ha estructu-
rado en tres grandes procesos:
» Andlisis
Cargos.

y Descripcién de

. Anélisis
Cargos.

y Valoracion de

« Clasificacién de Cargos.
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Anélisis y Descripcién de Cargos

Este es un proceso dindmico
que consiste en la recoleccién, ana-
lisis, validacién y registro documen-
tal de informacién objetiva sobre la
institucién y cada uno de los cargos
existentes.

Este proceso, tiene como fina-
lidad conocer los aspectos tales
como: el rol institucional y la base
legal que lo sustenta; identificar y
delimitar la misién, objetivos, fun-
ciones y estructura organizativa; asi
como las relaciones internas vy
externas, y caracteristicas particu-
lares de la institucién, todos estos
elementos son necesarios y permi-
ten identificar, definir, readecuar y
dimensionar el contenido organiza-
tivo de los cargos, la importancia
relativa de cada uno y los requisitos
exigibles para su desempefio. Es
eminentemente técnico y objetivo y
se basa en los principios de:

o lgualdad. garantia de que el
proceso se realiza de igual
manera para todos los cargos
de la institucion, sin distingo
de sexo, edad, raza, religion,
credo politico o cualquier otra
razén.

¢ Fguidad. aplicacién de crite-
rios técnicos y objetivos en el
desarrollo del proceso, de
manera que las descripciones
de los cargos reflejen el queha-
cer basado en la realidad obje-
tiva y la importancia relativa
que éstos tienen con respecto
al aporte que generan en la
organizacién.
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e Llegalidad. definicién de las
competencias de los cargos,
responsabilidades y deberes
independientemente de la per-
sona que lo desempefia.

El proceso de anélisis y des-
cripcién permite a la organizacién,
delimitar los roles y contenidos
organizativos (funciones) de los car-
gos, identificar vacfos, superposi-
ciones, disfunciones o duplicidad
de funciones entre los cargos; cono-
cer y disponer de informacién rela-
tiva al contenido y requisitos de los
cargos de la institucidén, de manera
que permita planificar las necesida-
des de recursos humanos y facilitar
el proceso de reclutamiento y selec-
cién de personal. Asimismo, a la
persona, le permite conocer en pri-
mer lugar, cual es la razén de ser
del cargo en la institucién, la
misién, funciones y responsabilida-
des, lo que facilita una adecuada
comprensién del mismo, para una
mejor integracién a la organizacién,
lograr un desempefio mas efectivoy
sobre todo conocer de forma claray
precisa qué s lo que la institucién
espera en términos de aporte y
resultados para lograr los objetivos
institucionales.

Anaélisis y Valoracién de Cargos

Este es un proceso centrali-
zado, realizado en una primera
etapa conjuntamente por la Unidad
Ejecutora del Proyecto de Reforma
del Servicio Civil y la Direccién
General de la Funcién Pdblica, y por
ésta ultima como la instancia
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rectora del Sistema en su etapa de
implantacién y posteriormente para
su administracién en las institucio-
nes del Gobierno Central. Se inicia
tomando como base el contenido
organizativo de los cargos, definido
en la descripcién del mismo y
mediante el analisis y la valoracion
de factores previamente estableci-
dos, siendo éstos:

s  Competencias.
e  Solucién de problemas.

 Responsabilidades del cargo.

El propésito fundamental de
este proceso, es valorar la impor-
tancia relativa de los cargos que se
expresa en la asignacién de un nivel
determinado, y su ubicacién en la

estructura de cargos de |la
institucién.
Para la realizaciéon de esta

fase, se inicia con la conformacién
de un Comité Técnico de Valora-
cién, integrado por un técnico espe-
cializado designado por la autori-
dad superior del 6rgano rector; un
analista designado para atender la
institucién objeto de implantacién
del Sistema y a la que pertenecen
los cargos a valorar, y un técnico
especializado en valoracién de car-
gos que atienda una institucion dis-
tinta a la objeto de implantacién. La
funcién del Comité es la de realizar
{a valoracién individual del cargo y
su relacion con otros cargos de la
institucién, de acuerdo a la metodo-
logia definida y a los criterios, facto-
res y elementos de valoracién
establecidos.
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Esta fase concluye con la ela-
boracién de un mapa de cargos en
el que se organizan los mismos por
niveles de valoracién de mayor a
menor, expresando graficamente la
posicidon que ocupan en las dife-
rentes &reas de la institucién en
funcién de su estructura organiza-
tiva. Posteriormente, se analiza
comparativamente la posicién obte-
nida de los diferentes cargos, a par-
tir de los puntajes alcanzados en la
valoracién para asegurar su consis-
tencia; asi como analizar entre car-
gos de un misme nivel (anélisis cru-
zado), para verificar su consistencia
respecto a la importancia o jerar-
quia organizativa.

Finaimente, se validan los
resultados recibidos con los funcio-
narios designados por la institucién
a la gue pertenecen los cargos
objeto de este andlisis, y con base a
los aportes obtenidos, se realizan
los ajustes finales para su
aprobacién.

Clasificacién de Cargos

De acuerdo a su naturaleza y
caracteristicas, en la administra-
cién del Estado nicaragiiense los
cargos se clasifican en propios y
comunes.

o Propios: aquellos que general-
mente pertenecen a una sola
institucién, poseen contenido
organizativo y funcional espe-
cifico, por estar vinculados a
unos conocimientos especia-
les, relacionados con el rol
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que la Ley otorga a cada

institucién.
¢ Comunes: aquellos con conte-

nido organizativo y funcional
genérico de apoyo o contribu-
cién para el cumplimiento del
rol y Ja misién sustantiva de la
institucién.

Atendiendo al nivel de comple-
jidad del contenido organizativo, los
cargos de la administracién del
Estado nicaraglense (exceptuando
ios de designacién politica), han
quedado clasificados en 22 niveles
de acuerdo a la metodologia "Hay"
de escalas y perfiles, los que han
sido clasificados en tres grupos
funcionales:

» Directivo.
« Ejecutivo.

e  Operativo.

Caracteristicas técnicas

Para este agrupamiento, se
han integrado en cada grupo los
factores homogéneos de todos los
cargos, atendiendo preferente-
mente al factor competencia, que
es el que determina fundamental-
mente a los demdés y sirve de con-
trol en el equilibrio de factores.

Las caracteristicas técnicas
que se dan en cada agrupamiento
funcional, gue de forma homogénea
existen como contenido organiza-
tivo en todos los cargos, que se inte-
gran en cada uno de elflos, son las
siguientes:
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. Servicio Directivo (Nivel X1l al
XXI1). Integra todos aquellos
cargos Qque se consideran
gerencialmente estratégicos
en la administracién del
Estado, por ser esenciales
para el funcionamiento de las
instituciones, siendo las fun-
ciones principales las de
dirigir, planificar y organizar
¢l trabajo de unidades admi-
nistrativas importantes o muy
importantes, definiendo o par-
ticipando en la determinacién
de las politicas generales y en
el desarrollo de los grandes
objetivos de la organizacion
creando, disefiando y contro-
lando los estandares, normas
y procedimientos necesarios
para alcanzar {os objetivos de
la institucién.

e«  Seryicio Ejecutivo (Nivel VIi al
XID. Abarca todos los cargos
que desarrollan funciones
administrativas o técnicas
muy complejas, ya sea por su
caracter puramente especiali-
zado, o por la relevancia que
tiene su interaccién con otros
cargos, y cuya responsabili-
dad se centra fundamental-
mente en la consecucién de
objetivos y metas, a través de
equipos de pequefas perso-
nas o particulares, debiendo
resolver problemas comple-
jos y de gran variedad para
l0 que se requiere poseer
conocimientos y habilidades
especializadas.

. Servicio Operativo (Nivel | al
V). Integra a todos lo cargos
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cuyas funciones principales
son de apoyo administrativo,
técnico y de servicios genera-
les, cuya ejecucién requiere de
habilidades especificas para
su desempefio, requiriendo
supervision sobre el proceso
de trabajo y sus resultados.

Cada uno de estos grupos fun-
cionales representan cargos que
son independientes entre si, de tal
manera que el paso de un grupo a
otro va a requerir no solo de la expe-
riencia adquirida y el desempefio,
sino que se ha de garantizar tam-
bién y necesariamente, el que se
posean los requerimientos esencial-
mente técnicos exigibles en los car-
gos del grupo al que se pretende
accesar.

Implantacién del Sistema
de Clasificacién de Cargos

La Direccidon General de la
Funcién Publica como instancia
responsable de dirigir, supervisar y
administrar el Sistema de Clasifica-
cién de Cargos, ha iniciado el pro-
ceso de implantacién del Sistema,
lo que involucra: la definicién de
"Manuates de Descripcidén de Car-
gos, actualizacion del Clasificador
de Cargos y su aplicacién en la
Estructura y Plantillas de Cargos de
la Institucién®.

A la fecha se cuenta con ios
Manuales de Descripcién de Cargos
para nueve instituciones, siendo
éstas las siguientes:
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e« Ministerio de Transporte e
Infraestructura,

¢ Ministerio del Ambiente v de
los Recursos Naturales.

e Ministerio de Hacienda y Cré-
dito Pdblico.

. Ministerio de Fomento, Indus-
tria y Comercio.

. Ministerio de la Familia.

e Instituto Nicaraglense de
Juventud y Deportes.

¢ Instituto Nicaragliense de
Estudios Territoriales.

e Instituto Nicaragiiense de la
Mujer.

¢ \Vicepresidencia de la Re-

publica.

De los organismos antes men-
cionados, se dio inicio al proceso de
implantacién del Sistema en cinco
instituciones:

e Ministerio de Transporte e
Infraestructura, MTI.

e Ministerio del Ambiente y de
los Recursos Naturales,
MARENA.
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Ministerio de Hacienda y Cré-
dito Pablico, MHCP.

¢ Ministerio de Fomento, Indus-
tria y Comercio, MIFIC.

e Instituto Nicaragtense de
Juventud y Deportes, INJUDE.

En estas instituciones, se ha
concluido el proceso de montaje de
la nueva Estructura de Cargos en el
Sistema de Noémina Fiscal, asf
como la incorporacién del nivel de
complejidad asignado a los cargos y
la actualizacidon del Clasificador de
Cargos. El resto de instituciones,
estan en proceso.

Impacto o producto final
de la implantacién del Sistema
de Clasificacién de Cargos

Con la implantacién de los
Manuales de Descripciones de Car-
gos en las instituciones: MHCP,
MIFIC, MARENA, MT! e INJUDE, se
logré actualizar sus respectivas
Estructuras de Cargos, las cuales
se reflejan a continuacién por Tipo
de Servicios:
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ESTRUCTURA DE CARGOS

o
©
=
i)
=
3
Institucion Cantidad % Rango Nivel de
3 ? Complejidad
g Ministerio de Transporte e Infraestructura, MTI
|‘_5 Tipo de Servicios
Cargos Directivos 52 32.70 XXXl
Cargos Ejecutivos 76 47.80 XI-vi
Cargos Operativos 31 19.50 V|
Total 159 100.00

Ministerio del Ambiente y de los Recursos Naturales, MARENA

Tipo de servicios

Cargos Directivos 33 34.74 XX-XHI
Cargos Ejecutivos 42 44.21 XUV
Cargos Operativos 20 21.05 Vil
Total 95 100.00

Ministerio de Fomento, Industria y Comercio, MIFIC

Tipo de Servicios

Cargos Directivos 52 36.36 XXX
Cargos Ejecutivos 66 46.15 X1V
Cargos QOperativos 25 17.49 Vi-}
Total 143 100.00

Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, MHCP

Tipo de Servicios

Cargos Directivos 66 33.16 XXX
Cargos Ejecutivos 102 51.26 Xyl
Cargos Operativos 31 15.58 Vil
Total 199 100.00

Instituto Nicaragiiense de Juventud y Deportes, INJUDE
Tipo de Servicios

Cargos Directivos 5 12.82 XVH-XIIL
Cargos Ejecutivos 21 53.85 XH-1X
Cargos Operativos 13 33.33 VI-|
Total 39 100.00

enero-diciembre/2001 133




En funcién a la Estructura de
Cargos de estas cinco instituciones,
se pueden observar los siguientes
aspectos:

¢« Los Cargos Directivos se man-
tienen en un rango del 30 -
409%, con relacién al total de
cargos de |os mismos, excep-
tuando al INJUDE gue no tiene
comparacién con el resto de
organismos. En cuanto al
rango del nivel de compleji-
dad, éste oscila entre XIII - XX,

o Los Cargos Ejecutivos en las
cinco instituciones ejercen el
mayor peso porcentual con
relacién al total de cargos, y se
mueven en un rango del 40 -
60%, lo que denota que hay
una concentracién significa-
tiva que podian ser sujetos a
un anélisis posterior. El nivel
de complejidad oscila en un
rango dei VII - XII.

e Los Cargos Operativos excep-
tuando al INJUDE, mantienen
el menor peso porcentual en
el total de cargos de estas
instituciones en un rango del
15-22%, lo que explica que
la piramide de cargos a
nivel institucional viene siendo
mas ancha en la parte supe-
rior e intermedia y mas
angosta en el nivel inferior. El
rango del nivel de complejidad
es |-Vl

Tomando como base el orde-
namiento de la Estructura de Car-
gosy la formulacién de una tabla de
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referencia salarial, la Direccién
General de la Funcién Publica esta
procediendo a desarrollar una serie
de actividades de ordenamiento,
destacdndose la formulacién de
una propuesta de ordenamiento
salarial, que esta siendo sometida a
las autoridades superiores del
MHCP para su decisién.

Conclusiones

La Reforma del Servicio Civil,
es uno de los componentes claves e
indispensables en todo proceso de
modernizacién del Estado.

El mismo, reviste una impor-
tancia que estd presente en
todas las manifestaciones posibles
de la capacidad estatal, y su
expresién real solo es posible a tra-
vés del papel de los servidores
plblicos.

Los principios béasicos del Ser-
vicio Civil en el Estado Constitucio-
nal, "'mérito e igualdad" estan esta-
blecidos en el Articulo 26 de la
"Declaracion de los Derechos del
Hombre y el Ciudadano" gue pro-
clama la igualdad de todos los ciu-
dadanos para ser admitidos a "toda
clase de dignidades, puestos y
empleos puablicos, segdn su capaci-
dad y sin otra distincién que le da
sus virtudes y sus talentos'. En el
Estado contemporaneo, el Servicio
Civil profundiza su contribucién en
una triple dimensién, tanto al forta-
fecimiento de la democracia, como
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a la efectividad del Estado de dere-
cho y finalmente, a una eficaz provi-
sibn de los bienes y servicios
publicos.

Es normal que en la mayoria
de los pafses, para que se cumplan
las condiciones de: preservacién de
la profesionalidad en los servidores
plblicos, la existencia de reglas cla-
ras y especificas de acceso y conti-
nuidad en el empleo publico, que
garanticen la aplicacidn de los prin-
cipios de mérito e igualdad y ia exis-
tencia de mecanismos que protejan
la seguridad en el empleo frente al
despido arbitrario; requieran de
una regulacidn especifica de dere-
cho ptblico. En el caso de Nicara-
gua, hemos considerado c¢coemo
parte de la estrategia para avanzar
en este procesc que nos hemos pro-
puesto, y dadas las condiciones
politicas imperantes, éstanoesuna
condicién necesaria para su exis-
tencia, siendo perfectamente posi-
ble la aplicacién progresiva de nue-
vas formas de gestion de los
servidores plblicos apegados al
derecho comin, con una virtual
identificacién de las necesidades
reales, iniciando con la implanta-
cion de acciones basicas de ordena-
miento organizativo, como las men-
cionadas en el contenido de esta
exposicién.

Para finalizar, hacemos refe-
rencia a la Declaracién de Santo
Domingo, suscrita por ios Ministros
de Administracién Publica y de
la Reforma del Estado y Jefes
de Delegacion de los paises
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iberoamericanos, con ocasién de
la IV Conferencia Iberoamericana
de Ministros de Administracién
Publica y Reforma del Estado, quie-
nes debatieron el tema de "La Profe-
sionalizacién de la Funcion Pablica
en el Marco de la Nueva Gestién
Pdblica", en junio del 2002 en Rep(-
blica Dominicana, quienes propo-
nen "un cierto equilibrio entre la
estabilidad que requieren los fun-
cionarios profesionalizados con el
propésito de dotar a la gestién
plblica de objetividad e imparciali-
dad en el proceso de formuiacién,
ejecucidén, seguimiento, evaluacién
y control de las politicas pdblicas, y
la necesidad de que operen meca-
nismos de control institucional y
social sobre el desempefio de los
funcionarios y autoridades encarga-
das de la gestién de lo plblico, para
garantizar la democratizacién, efi-
ciencia y eficacia en la actividad del
Estado".

Referencias bibliograficas

Consorcio CINCORP-HAY. "Sis-
temas de Gestidn de los
Recursos Humanos de la Ad-
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de Género. "Gerencia de
Recursos Humanos y Equi-
dad de Género en la Admi-
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rencia |beroamericana de
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Tabla de contenido

ANEXOS

Descripci6n de Cargo de Trabajo

Nombre del Cargo: Especialista en Regulacién Ambiental (Aguas
Subterrineas)

Ocupante:

Cargo Superior: Responsable Direccién Politicas y Normas de Calidad

Inmediato Ambiental

Qcupante:

Organismo: Ministerio del Ambiente y Recursos Naturales

Direccién/Area: Direccién General de Calidad Ambiental/Direccién

Politicas y Normas de Calidad Ambiental
Fecha Validez:

Aprobado por;
{Ocupante) (Superior)

. Misidn

Elaborar instrumentos regulatorios de gestién ambientai que prevengan, regulen
y controlen la contaminacién de las aguas subterrédneas nacionales, de acuerdo a
la estrategia institucional y directrices def inmediato superior, a fin de establecer
las politicas y las bases normativas técnico - legales, que garanticen la calidad y
uso sostenible de los recursos de las aguas subterrdneas del pais.

IIl.  Dimensiones
N° de subordinados: Directos: ....... Totales: .......
Magnitudes econémicas:

Otras magnitudes:
Escritorio y materiales de oficina.
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V.

V.1

Naturaleza y alcance

Organigrama

(1) Resp, Direc. Politicas

y Normas de

(3) Esp. En Regulacidn
Ambiental (sustancias
toxicas) (2 cargos)

{3) Especialista en Regu:
lacién Ambiental (Aguas
Superficiales)

(3) Especialista en Regu-
lacién Ambiental (Ftes.
Puntuales de Cont..)

{3} Especialista en Regu:
lacién Ambiental (Obras
Sanitarias)

]
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{3) Especialista en Regu-
lacién Ambiental (Fuen-
tes difusas de contam.)

(3) Especialista en Regu:
facién Ambiental (Cali.
dad de Aguas)

{3) Secretaria Ejecutiva
g

3}

(2) Especialista en Regu-
lacidn Ambiental {Aguas
Subterrineas)

)

@

<Y

%)

%)

etidos bdsicos (5

(1) Nombre del cargo del que depende jerdrquica y directamente.
(23 Nombre de su cargo.
{3) Nombre de los otros cargos que también dependen directamente de su jefe.

(4) Nombre de los cargos directamente dependientes del suyo.
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v.2. Naturaleza de la funcién

Funciones y actividades principales

Funcién 1: Elaborar y gestionar la legalizacién de politicas, directrices, regla-
mentos, normas técnicas - legales, procedimientos administrativos y
plan de proteccién que incida en la prevencién, calidad y uso de las
aguas subterraneas.

Resuitado 1: Disponer de instrumentos de regulacién para la gestién ambiental
que contribuya al marco legal normativo para la prevencién y control
de las aguas subterréneas de acuerdo a la Ley vigente.

Actividades

1.1 Recopilar informacién técnica sobre experiencias nacionales o regionales
que sirvan para la elaboracién del Documento Base del Proyecto de Norma
Técnica Objeto del Estudio.

1.2 Elaborar el documento base Anteproyecto de Noerma Técnica, para su presen-
tacién y discusién con partes interesadas y/o afectadas.

1.3 Remitir Anteproyecto de Norma Técnica a la Direccién de Normas y Politi-
cas, a la Direccién de Calidad Ambiental y a las Direcciones Generales del
MARENA para su estudio y anélisis.

1.4 Coordinar con instituciones involucradas la formacién del Comité Técnico
Interinstitucional, asi como la formacién del Comité Multisectorial, para el
estudio, fortalecimiento y consenso de la Norma Técnica.

1.5 Exponer a la Direccién Superior el Anteproyecto de Norma para su aproba-
cién para posteriormente remitirlo a la Comisién Nacional de Norma.

1.6 Remitir Anteproyecto de Norma Técnica a la Comisi6n Interna de MARENA.

Funcién 2: Estimar el grado de vuinerabilidad, hidrogeclégico del acuifero y
riesgo potencial de contaminacién.

Resultado 2: Disponer de un documente que contenga las caracteristicas técnicas,
que determinen el grado de vulnerabilidad del acuifero en estudio,
con el propésito de dirigir los esfuerzos y recursos en aquellas areas
més sensibles a ser contaminadas.
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Actividades:

2.1

2.2

Aplicar y desarrollar métodos, para la estimulacién de vulnerabilidad
hidrogeolégica.

Determinar el grade de sensibilidad natural a 1a contaminacion de las unida-
des hidrogeolégicas.

Funcién 3:  Participar con equipo multidisciplinario, en la elaboracién de planes

de proteccién de las aguas subterraneas.

Resultado 3: Elaborar Normas Técnicas Especificas que permitan proteger las

aguas subterréneas.

Actividades:

3.1
3.2

3.3

3.4

35

Establecer las zonas de proteccion.

Realizar propuesta técnica de las condiciones que presenta el area a
proteger.

Participar en la elaboracién del documento técnico de disposiciones y regula-
ciones en cada zona de proteccién.

Elaborar propuesta de red de monitoreo y estandares de calidad para el agua
subterrénea.

Elaborar norma técnica, para la proteccién de acufferos y establecer criterios
para autorizacién de permisos de perforacién de pozos.

Funcién 4: Definir criterios técnicos para el anélisis de vulnerabilidad

hidrogeoldgica.

Resultado 4: Establecer rangos que permitan caracterizar las areas de vulnerabili-

dad hidrogeolégica.

Actividades:

4.1

140

Analizar |as diferentes caracteristicas y factores que intervienen para la eva-
luacidn de la sensibilidad natural del acuifero.
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4.2 Definir grados de vulnerabilidad altos, moderados y bajos.

4.3 Tropicalizar las metodologias a las condiciones propias del pafs,

Funcién 5: Elaborar mapas de vulnerabilidad hidrogeolégica.

Resultado 5: Definir areas sensibles a la contaminacién del agua subterrdnea.

Actividades:

5.1 Realizar un mapa con sus documentos técnicos, para cada uno de los para-
metros y método para determinar sensibilidad natural a la contaminacién de
las aguas subterraneas (DRASTIC).

5.2 Elaborardocumento que contenga el analisis y los resultados de la evaluacién
de la vulnerabilidad del acuifero en estudio.

5.3 Divulgar los resultados de |a evaluacién de la vulnerabilidad hidrogeolégica a
las instituciones y organismos.

Funcién 6:  Actualizar el banco de datos basico hidrogeolégicos e hidrolégicos y
documentos de Normas Técnicas.

Resultado 6: Desarrollar estudios de vulnerabilidad.

Actividades:

6.1 Recopilar informacién técnica de experiencias de otros pafses.
6.2 Compilar datos hidrolégicos e hidrogeoldgicos.
6.3 Analizary evaluar |a informacién técnica.

6.4 Registrar resultados en sistemas cartogréficos, manuales y programas
computarizados.
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Fumcién 7:  Participar con equipo de trabajo multidisciplinario en la definicién de

la estrategia de proteccion de las aguas subterréneas.

Resultado 7: Proteger y conservar las aguas subterréaneas.

Actividades:

7.1

7.2

7.3

7.4

V.3

v.4
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Colaborar en la elaboracién de propuesta de documento de estrategia de pro-
teccién de las aguas subterrdneas.

Participar en el seguimiento de la ejecucidn de la estrategia de proteccién de
las aguas subterraneas.

Evaluar y presentar resultados a las instituciones involucradas en el manejo
de las aguas subterréineas.

Establecer propuestas de planes de proteccién de las aguas subterraneas.

Relaciones Principales con otros Cargos y/o Instituciones

(indique cargos, motivos y frecuencias)

Responsable Direccién Especifica y Especialistas de las Direcciones que con-
forman la Direccién General de Calidad Ambiental, para retroalimentacién de
informaci6n y participacidn de evaluaciones ambientales en lo relacionado a
los recursos hidricos.

Relaciones principales con otras organizaciones

(indigue organizaciones, cargos, motivos y frecuencias)

El titular del cargo se relaciona frecuentemente con:

Instituto Nicaragiiense de Estudios Territoriales, INETER, con ge6logos de la
Direcciéh de Recursos Hidricos, para la actualizacion del banco de datos y
realizacion de consuitas médicas.
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VI

VIL.

Empresa Nicaragiuense de Acueductos y Alcantarillados, ENACAL, para la
actuaiizacién de informacién y realizar consultas técnicas.

Representantes del sector industrial, para solicitar informacién de procesos
industriales y dar seguimiento a las recomendaciones técnicas.

Representantes del sector agricola, para obtener informacion sobre el desa-
rrollo de dicho sector.

Alcaldes, para obtener informacién sobre desarrcllo urbano, ubicacién de
basurero y retroalimentacidn sobre estudios y diagnésticos de los planes
regutares.

Responsable del Proyecto de Maestrfa Ambiental PIDMA/UNI, para retroali-
mentacién de informacién y estudios.

Naturaleza de los problemas

{Aspectos que suponen mayor dificultad o complejidad en el cargo, puede ser
técnica, gerencial o derivada de las relaciones humanas. Explique breve-

mente el por qué de la complejidad.)

Inestabilidad laboral y bajo salaric en relacién a las funciones realizadas.

Naturaleza de la responsabilidad

Decisiones y/o propuestas mas propias del cargo:

Elaborar instrumentos regulatorios de gestion ambiental de acuerdo al man-
dato de las leyes vigentes.

Realizar propuesta de planes estratégicos de proteccién de los recursos de
aguas subterraneas.

Confeccionar documentos técnicos con evatuaciones de vulnerabilidad hidre-
geolégica y peligro potencial de contaminacién de los recursos hidricos .
Confeccionar documentos técnicos con evaluaciones de vulnerabilidad hidro-
geolégica y peligro potencial de contaminacién de 10s recursos hidricos.

Otros aspectos
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Tabla de contenido

Anexo a la Descripcién de Cargo de Trabajo

Nombre del Cargo: Especialista en Regulacién Ambiental (Aguas

Subterréneas).

QOcupante:

Cargo Superior Inmediato:  Responsable Direccién Polfticas y Normas de

Calidad Ambiental.

QOcupante:
QOrganismo: Ministerio del Ambiente y Recursos Naturales
Direccién / Area: Direccién General de Calidad Ambiental /Direccién

Politicas y Normas de Calidad Ambiental

Fecha Validez:

Aprobado por:

Ocupante Superior

144

Perfil del cargo
Conocimientos requeridos fundamentales:
Formacién bésica: nivel y especializacion.

Ingenieria Civil, Agricola o carreras afines con Maestria en Ingenierfa
Ambiental.

Conocimientos especificos:

Ley General del Ambiente y los Recursos Naturales y su Reglamento.
Ley y Reglamento relacionado con el Ambiente.

Proteccién de Recursos Hidricos.

Manejo de Normas Ambientales.

Conocimientos del SIG (Sistema de Infarmacién Geografica).
Idiomas: (indicar nivel)

Inglés

Utilizacién de informéatica: (indicar nivel)

Office 2000 (Word, Excel, Power Point, etc.).
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1.2

1.3

14

Conocimientos requeridos deseables

Formacién béasica: nivel y especializacion.

Conocimientos especificos:
Idiomas: (indicar nivel)

Utilizacion de informatica: (indicar nivel)

Experiencia:

Tipo de experiencia:

En posiciones similares.

Duracién de la misma:

3 afios.

Otros requisitos:

tdentificacion con el servicio al piblico
Orientacién al ciudadano

Integridad

Afan de logro y superacién

Trabajo en equipo

Efectividad personal

Flexibilidad y adaptabilidad

Iniciativa

Capacitacién y auto desarrolio

Liderazgo
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2. Condiciones de trabajo.
2.1 Penosidad
Esfuerzos fisicos:
Frecuencia con la que se realizan:
Ambientes agresivos (toxicidad, malos olores, etc.):
Frecuencia de exposicion:

2.2 Peligrosidad:

Probabilidad de accidente:

Frecuencia de exposicion:
2.3 Otras condiciones especiales:

Disponibilidad:

Incompatibilidad:

Horario: 8:00 a.m. a 5:00 p.m.

Turnos:  (Manana/Tarde/Noche o Fin de Semana o combinados)
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S | CRITERIOS PARA VALORACION DE CARGOS

é INSTITUCION: MARENA

§ CARGO PROPIO: Especialista en Regulacién Ambiental

E (Aguas Subterraneas)

& | UBICACION: Direccidn Politicas y Normas de Calidad
Ambiental

De acuerdo a la Metodologia HAY, existen tres elementos a considerarse en el pro-
ceso de Valoracidn de Cargos, que son: Competencia, Solucién de Problemas y
Responsabilidad.

Este cargo juega un papel muy importante en la misién de la institucién, ya que
explicitamente representa la razén de ser del organismo y se constituyen como
méximos representantes técnicos del pais, con un amplio dominio tecnolégico en
la materia y una experiencia superior a los ocho afios. Tanto es asf, que su nivel de
clasificacién Xlil, estéd en el rango establecido para los cargos Directivos del nivel
AKX - XN

PROCESO DE VALORACION.
COMPETENCIA NIVEL COMP. PTOS.
10 230

Estan ubicados en este nivel de competencia,
aguellos cargos que tienen responsabilidad
sobre una funcién muy especializada, asi como
cargos técnicos de alto nivel, que actdan a
modo de consultores internos en la institucién.
Requieren conocimientos tanto tedricos como
practicos de sus principios y formas de hacer,
adquiridos a través de formacién de alto nivel
y/0 de una experiencia dilatada. Deben rela-
cionarse a lo interno y externo de la institucion
e influir con sus puntos de vista en los demas.
No tienen responsabilidad directa sobre un
presupuesto pero con su actuaci6bn pueden
influir de manera directa sobre magnitudes
significativas.
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SOLUCION DE PROBLEMAS

A estos cargos se les indica el &rea de proble-
mas a resolver pero no el como. Desarrollan el
Enfoque Tactico en |a Institucién.Ejecutan a tra-
vés de directrices superiores mediante la plani-
ficacién, control, etc. Son cargos altamente
calificados con autonomfa de pensamiento y
actuacién.Se enfrentan a problemas muy com-
plejos pero definidos de gran variedad, que
requieren de amplios conocimientos y criterios
para resolverlos.

RESPONSABILIDAD

La responsabilidad en este caso, estd ligada a
los objetivos y metas del organismo con libertad
para actuar y una incidencia directa en el area
sustantiva.En funcién a los criterios descritos,
este cargo quedd valorado de la siguiente
manera ;

Competencia Niv. 10
S/P (38%) Niv. 8
Responsabilidad A3
TOTAL

NIVEL DE CLASIFICACION
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NIVEL S/P  PTOS.
8 87

ENFASIS PTOS.
A3 132

230

87

132

448 PTOS.

Xl
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