La Reforma del Servicio Civil

Delegacion de Nicaragua*

en Nicaragua™**

PRESENTA LOS DIFERENTES RASGOS CARACTERISTICOS DE LA ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS EN DISTINTAS EPOCAS, LA CUAL HASTA 1994 TUVO UN PROFUNDO
SESGO PRESUPUESTARIO; A PARTIR DE ESA FECHA ADQUIERE UN AMBITO SIGNIFICATI-
VAMENTE MAS COMPRENSIVO. DESCRIBE AMPLIAMENTE EL PROYECTO DE LA REFORMA
DEL SERVICIO CIVIL, EN DONDE CONTEMPLA SUS DIFERENTES FASES.

Introduccion

El presente informe presenta una
breve reseria de lo que ha sido y podria
ser la Administracién de los Recursos
Humanos al Servicio de la Adminis-
tracion Publica nicaragliense.

* Miembros de la Delegacién Oficial: José
Ernesto Barrios, Martha Elizabeth Lépez,
Fatima Reyes de Borge, Octavio Lopez
Martinez, Alba Mercedes Caceres Caste-

- li6n; del Ministerio de Finanzas.

** Documento presentado a la "VIll Reunién
de Directores de Servicio Civil y de Perso-
nal del Istmo Centroamericano: Moderni-
zaciéon 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 1a Republica de
Guatemala - ONSEC, realizada del 5 al 9
de agosto de 1996 en Ciudad de Guatema-
la, Guatemala.
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Para referirnos a los avances en la
Administracion de los Recursos Huma-
nos, partimos de 1980 en donde se
inician los primeros esfuerzos orienta-
dos al reordenamiento organizacional,
definicién de funciones institucionales
y especificaciones ocupacionales, lo-
grando algunos avances hasta media-
dos de la década en que se agudiza la
crisis econémica reduciéndose el apa-
rato estatal y como consecuencia l6gi-
ca la reducciéon del personal en las
instituciones estatales, afectando de
alguna manera la implantacion de sis-
temas basicos de ordenamiento de la
ocupacion y los salarios en el sector
publico.

En 1990 se da un paso importante
en el desarrollo de politicas y normati-
vas relativas al ordenamiento y control
de la ocupacién y los salarios, lo cual
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contribuyd a disefiar un sistema inte-
gral de registro de cargos y trabajado-
res del Estado, reordenamiento de la
estructura ocupacional, aplicacion de
programas de retiro de personal, regu-
lando la administracién de estas accio-
nes al amparo de las normas de
ejecucion y control presupuestario, al
no contar con una base legal especifi-
ca que lo sustente.

El avance logrado hasta 1994 ha
estado encaminado a la administra-
¢ién de los recursos humanos desde el
punto de vista presupuestario, como
instrumento de contro! de gasto publi-
¢o en lo relativo a los servicios perso-
nales para efectos de una disminucion
del déficit fiscal como parte de la poli-
tica de ajuste estructural.

Sin embargo, a finales de 1994 se
emprende el Programa de Reforma del
Sector Publico, para lo cual, et Gobier-
no de Nicaragua emitié el Decreto N2
44-94 que establece los abjetivos, po-
liticas y la estructura gerencial y admi-
nistrativa para el disefio y ejecucion de
un Programa de Reforma y Moderni-
zacién del Sector Publico compuesto
por cuatro componentes: reestructura-
cién institucional, reforma del servicio
civil, sistema integrado de gestion fi-
nanciera y auditoria y desarrollo de
tecnologia de informatica.

Enmarcado dentro de este contex-
to, la Reforma del Servicio Civil forma
una parte importante de 10s compo-
nentes enunciados jugando dentro de
este proceso de cambios el elemento
humano, un papel importante para el
desarrollo organizacional en donde los
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valores y actitudes del funcionario pu-
blico, se convierten en pilares funda-
mentales para propiciar el cambio
deseado. Es asi que el Gobierno de
Nicaragua, a través del Acuerdo Minis-
terial N2 13-94 crea la Direccién Gene-
ral de la Funcién Publica —-DIGEFUP—,
como dependencia del Ministerio de
Finanzas, quien es lainstancia respon-
sable de administrar el Programa de
Servicio Civil en su globalidad, dar co-
herencia y lograr la integralidad de un
Sistema de Administracién de Perso-
nal al Servicio de fa Administracién
Publica creando las bases necesarias
para la modernizacion del mismo.

Con e Programa de Reforma y
Modernizacion del Servicio Civil se
plantea la necesidad de reconsiderar
la concepcién de la administracion de
personal que se ha venido practicando
en la administracién publica, conclu-
yendo el informe con la presentacion
del Plan de Acciones a desarrollarpara
la modernizacion de la situacion del
empleo, los salarios y la relacion labo-
ral entre el Estado y sus servidores.

Antecedentes

Anterior a la década de los ochen-
tas, la relacién del Estado con los tra-
bajadores a su servicio no estaba
regulada, no existia una instancia cen-
tralizadora de la informacién relativa al
personal, asicomo tampoco lo referen-
te a perfiles ocupacionales.

La politica salarial del Gobierno
Central ha estado determinada por un
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conjunto de factores siendo en primer
fugar la situacién de crisis econémica,
que ha obligado a mantener una politi-
ca salarial de caréacter restrictivo que
en la década de los ochentas significé
su punto mas critico por no haber con-
gruencia entre la politica safarial -y la
politica de emplec la cual estaba orien-
tada a la generacién de mayor empleo
por el caradcter expansionista de un
Estado empresarial.

La inamovilidad de los salarios
tuvo repercusiones serias sobre la efi-
ciencia y la productividad de las insti-
tuciones publicas por la fuga de
técnicos en busca de alternativas de
empleo tanto interno como externo,
agudizandose aun mas con la fuga de
personal altamente capacitado {migra-
cién a otros paises) por razones de
indole politico.

Durante los primeros meses de
1990, la ausencia de una politica armé-
nica aunada a la falta de una instancia
centralizadora y controladora de [a po-
litica salarial, propicio a que cada insti-
tucidn administrara los salarios a su
conveniencia, generando una aguda
dispersion de los mismos, incluso para
una misma ocupacion.

Esta situacion, obligé al gobierno a
desarrcilar medidas encaminadas a
corregir la anarquia salarial y ocupa-
cional, para io cual el Ministerio de
Finanzas, a través de la Direccién Ge-
neral de Presupuesto retoma las accio-
nes bdsicas ordenadoras tendentes a
lograr un mayor control en los servicios
personales de los organismos bajo
control presupuestario.
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A finales de 1990, se desarroild el
Foro de la Concertacién Econémica y
Social, el cual tenia como objetivo fun-
damental compatibilizar los intereses
de los diferentes sectores con los inte-
reses de la nacién para analizar las
potencialidades y limitaciones, siendo
uno de los acuerdes la disminucion
estructural del déficit fiscal en donde
la reduccién en los servicios perso-
nales del Presupuesto Nacional era
necesario.

Para 1991 y por efectos de los
Acuerdos de {a Concertacion, las me-
didas restrictivas del gasto publico
apuntan hacia una progresiva disminu-
cion del déficit fiscal, como una nece-
sidad para reducir las presiones
inflacionarias, siendo uno de los princi-
pales instrumentos la implementacion
de programas de retiro de personal,
iniciAndose con una primera fase en
marzo de 1991 - marzo de 1993 y
continuando con una segunda fase en
enero de 1994 y vigente a la fecha, o
cual ha significado una reduccién del
orden del 20% aproximadamente de
los trabajadeores de la administracion
publica.

Asimismo, como parte del proceso
de modernizacion de la administracién
publica el Ministerio de Finanzas im-
pulsa la Reforma del Sistema de Re-
gistro de Cargos y Trabajadores del
Estado -RECTE- el que tiene como
objetivo fundamental contar con una
base de datos que permita conocer
cuantitativa y cualitativamente los re-
cursos humanos al servicio de la admi-
nistracién puablica; como subproducto
de este registro, se cuenta con un nue-
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v sistema de némina que vino a dar
integralidad a los diferentes procesa-
mientos de némina que existen en el
Gobierno Central. Cumpliendo ésta no
solo como instrumento de pago, sino
como un instrumento de control presu-
puestario. También se impulsé la im-
plantacidn de un sistema de valoracién
de cargos en base a la complejidad de
los mismos y de un sistema de clasifi-
cacion de cargos gue ha permitido co-
nocer la estructura de cargos a nivel
institucional y de Gobierno Central, lo
que ha sido soportado con la emision
de! Manual de Cargos Propios y Comu-
nes para cada institucion.

Sin embargo, a pesar de los es-
fuerzos realizados por el Gobierno de
Nicaragua, por normas los aspectos
relevantes relacionados con la admi-
nistracién de recursos humanoes, en &l
sector publico, aun persiste {a tenden-
¢ia de dar un tratamiento disperso en
lo institucional al no existir un marco
juridico que reguile la administracionde
fos recursos humanos al servicio del
Estado.

Actualmente la politica de adminis-
tracion de recursos humanos forma
parte residual de otras politicas y no de
una politica publica especifica y de sig-
nificado estratégico en el mejoramien-
to de la actuacion del gobierno a traves
de los servicios que presta. Ahora y
con el objeto de complementar y dar
coherencia e integralidad a las accio-
nes que se han venido realizando y
procurar una administracion publica
con capacidad de decisién, moderna,
pequefia, fuerte, eficiente, facilitadora
y tecnolégicamente capaz de proveer
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servicios de calidad a través de una
mejor asignacién y utilizacion de los
recursos disponibles, el gobierno esta
desarroliando un Programa de Refor-
ma y Modernizacién del Sector Publi-
co, coordinado por el Ministeric de
Finanzas, creandose a través del De-
creto N2 44-84 el Comité Ejecutivo
para la Reforma de la Administracion
Publica-CERAP—, quien es la instancia
responsable de la direccién estrategi-
ca de! Programa de Reforma y de dar
continuidad a las politicas emprendi-
das por el gobierno.

Este programa financiado por el
Banco Mundial-BM—, Banco Interame-
ricano de Desarrollo —BID- y Agencia
Internacional para el Desairollo de los Es-
tados Unidos —USAID—, tiene como uno
de sus componentes la Reforma de!
Servicio Civil nicaragliense, para lo
cual a través de Acuerdo Ministerial N2
13-94 del 16 de diciembre de 1994, se
crea la Direccion General de la Fun-
cién Publica come una dependencia
del Ministerio de Finanzas.

Es importante destacar que dentro
det contexto de la reforma del sector
publico, la reestructuracion y moderni-
zacion Institucional, representa el co-
razon del programa, ya que ésta
impacta directamente en la calidad de
los servicios entregados a la ciudada-
nia, sin embargo, este proceso requie-
re de grandes esfuerzos para
transformar la burocracia administrati-
va; por tanto la reglamentacion de las
relaciones laborales, el establecimien-
to de un sistema de méritos y un siste-
ma de incentivos gque estimule al
trabajador para un mejor rendimiento,
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son elementos-esenciales entodo pro-
ceso de reforma.

Principales actividades -
desarrolladas en el periodo
1987-1996

Durarte los afios 1987 a 1990 po-
driamos afirmar que fue un periodo de
crisis politica econdmica que impidie-
ron avanzar en actividades relevantes
en materia de la administracién de los
recursos humanos en el servicio del
Estado, es hasta el segundo trimestre
de 1990 que se retoma o inicia una
nueva fase de ordenamiento de la po-
litica salarial y ocupacional que han
sentado las bases para entrar a un
nuevo proceso de modemizacion en-
marcado en el programa de reforma
del sector plblico nicaragilense.

Actividades desarrolladas

Disefiar, ejecutar y administrar
ef Pian de Conversion
Ocupacional -PCO-

Dentro del marco de los acuerdos
de la concertacién, se impulsa en el
periodo 1991-1993 el Plan de Conver-
sion Ocupacional con la finalidad de
transferir voluntariamente personal del
sector pdblico al sector privado.

Para llevar a cabo este programa
se disefio toda una normativa y alter-
nativas de aplicacion, a las que podia
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optar el trabajador de acuerdo a su
conveniencia. :

La aplicacion de este programa
significé una reduccién del 12% de los
trabajadores del gobierno central y un
23% de toda la administracion publica.

Disefiar, ejecutar y administrar
el Programa de Movilidad
Laboral - PML -

Dentro del marco del Plan de Ajus-
te Estructural, se dan una serie de
reformas estructurales tendentes a ra-
cionalizar y reorganizar el aparato es-
tatal, dando lugar a la ejecucion de una
segunda etapa de retiro de personal, el
cual estd orientado a todos los trabaja-
dores en cargos administrativos, técni-
cos y servicios de las empresas
publicas, excluyendo al personal que
ocupa cargos directivos, profesionales
altamente calificados y trabajadores
en cargos transitorios.

Los objetivos principales de este
programa son:

o Motivar a ias personas hacia la-
bores de actividad productiva en
el sector privado.

o Mejorar la composicion y calidad
del gasto puiblico.

o  Racionalizar el aparato estatal.

Este programa se ha venido ejecu-
tando con el apoyo de todas las insti-
tuciones de la administracién puablica,
quienes scn responsables de analizar
y aprobar las solicitudes que no impli-
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can un deterioro en la prestacién de fos
servicios a nivel institucional.

A la fecha ia reduccién representa
el 8% del total de trabajadores existen-
tes a enero de 1994.

Modernizacion del Sistema
de Registro de Cargos

y Trabajadores del Estado
—RECTE-

En 1993 comienza a operar el nue-
vO sistema de registro que vino a dar
integralidad a los distintos sistemas
existentes, permitiendo la emisién de
némina para todo el gobierno central
incluyendo el Ministerio de Goberna-
cién y personal civil del Ministerio de
Defensa.

Actualmente, el sistema cuenta
con 74.597 cargos estructurados en 4
modutos, disponiéndose de la informa-
cion relativa a:

Datos institucionaies
e  Cddigo organismo.

e Codigo estructura programatica
institucional.

e Codigo unidad administrativa.

e Codigo de clasificacion de
cargos.
¢ Denominacion del cargo.

¢  Salario presupuestado.
¢  Salario devengado.

e  (Otros devengados.

e  Deducciones.
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Datos generales del empleado
e Nombre del empleado

Ndmero dnico personal.
Nimero INSS.

Fecha de nacimiento.

Sexo.
Nacionalidad.
Estado civil.

Fecha de ingreso a la institucion.

Fecha de ingresoc al sector
publico.

o Ubicacion

dencia.

e  Numero de dependientes.

geografica de resi-

Datos académicos
Titulos obtenidos.
Cursos (horas).
Seminarios

Publicaciones.

Si ejerce docencia.

Historia laboral del empleado
e  Cargos ocupados.

® Promociones.
e Traslados.
™

Instituciones en las que ha labo-
rado.

e Ofros.

En una nueva etapa como parte
del proceso de modernizacién, setiene
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contemplado descentralizar a nivel de
sistemas de registros locales y emisién
de nédmina a nivel institucional.

Reordenamiento ocupacional
del sector publico nicaragiiense

Este reordenamiento ocupacional
iniciado en el afio 1992, tiene como
objetivo el organizar los cargos de
acuerdo a una piramide ocupacional
en base a la calificacién profesional y
la experiencia laboral requeridas en el
desempefio del cargo. Para tal efec-
to se conformé la Comisién MITRAB-
MIFIN integrada por funcionarios del
Ministerio de Trabajo -MITRAB- y Mi-
nisterio de Finanzas -MIFIN- instancia
que fue la encargada de diseriar los
aspectos metodoldgicos y de procedi-
mientos a utilizar en la elaboracién
del Manual Descriptivo de Cargos
Propios y Comunes del Gobierno Cen-
tral. Se revisaron los contenidos de
trabajo y funciones desarrolladas en la
ejecucién del mismo, lo que en su con-
junto determinaron el nivel de comple-
jidad de las ocupaciones, esto facilitd
la aplicacion posterior de escalafones
salariales que promoverian mayores
niveles de eficiencia y calificacion de
la fuerza de trabajo en la administra-
¢ién pablica. '

Desde el afio 1992 hasta finales
de 1994, la Comisiébn MITRAB-MIFIN
coordiné y dio apoyo técnico en la re-
alizacion de estudios ocupacionales
en 30 instituciones del Gobierno Cen-
tral a excepcion del Ministerio de Edu-
cacion -MED- y el Ministerio de Salud
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-MINSA—, que por sus caracteristicas
particulares en ese momento no se
incluyeron en la primera fase del estu-
dio. Sin embargo, en el caso del Minis-
terio de Salud en el afio 1995, se
preparé el estudio ocupacional basan-
dose en la metodologia seguida para
el gobierno central.

Como resultado de dichos estu-
dios, se elabord un detalle de ocupa-
ciones reales por categoria ocu-
pacional clasificados en obreros, servi-
cios administrativos, técnicos, profe-
sionales y dirigentes, ubicandolos
en veintidés niveles o grupos de
complejidad.

En el primer semestre del afio
1995, se logré conformar el Manual
Descriptivo de Cargos Propios y Co-
munes de la Administracion Publica,
cuya aplicacion se inicia a partir del
segundo semestre del afio 1995, en 23
organismos del gobierno central, apli-
cacién que se ha venido realizando en
coordinacién con las instituciones a
quienes se les orientd efectuar una
revision de su estructura ocupacional
vs. estructura organizativa y funciones
reales desarrolladas por ¢ada trabaja-
dor; o cual ha permitido actualizar tan-
to las plantillas como las estructuras de
cargo de dichos organismos que se
reflejan en el Registro de Cargos y
Trabajadores del Estado —RECTE-.
De igual manera, estos cambios y ac-
tualizaciones se integraron en el Cata-
logo y Clasificador de Cargos del
Gobierno Central, que cuenta a la fe-
cha con 562 denominaciones, de ios
cuales 489 son cargos propios y comu-
nes y 73 cargos de direccion.
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Lo anterior nos ha permitido contar
con un Manual de Cargos bastante
actualizado y en correspondencia con
la realidad organizativa y administrati-
va de las instituciones, ademas esta
informacion ha sido utilizada en la ac-
tualizacién de las plantillas de cargos
para la elaboracion del presupuesto de
cargos fijos de cada afio.

Creacién de la Direccion General
de Ia Funcion Pdblica

En diciembre de 1994, se crea
a través de Acuerdo Ministerial No.
13-94 |la Direccion General de la Fun-
cién Publica —DIGEFUP-, con los si-
guientes objetivos:

® Objetivo central

Serlainstancia responsable de ad-
ministrar el Programa de Reforma del
Servicio Civil en su globalidad; dar co-
herencia y lograr |a integralidad de un
Sisterna de Administracién de la Fuer-
za Laboral al Servicio de la Administra-
cién Publica.
® Objetivos especificos
1. * La Direcci6n General de la Fun-

cién Pdblica es la instancia res-
ponsable de disefar, analizar,
controlar y evaluar las politicas,
normas y procedimientos de la

administracion de los recursos
humanos del sector pablico.

2. Impulsar acciones que permitan
organizary desarrollar el Sistema
de Administracién de los Recur-
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s0s Humanos del Sector Publico,
asf como para el desarrollo y
modemizacion del Servicio Civil.

3. Regular el régimen del Servicio

Civil y de Carrera Administrativa,
cuya aplicacién es de caracter
obligatorio en todas las institucio-
nes que conforman la administra-
¢ion Publica.

Organizacién

Composicion organica

La Direccién General de la Funcion
Publica depende de la Direccion Supe-
rior del Ministerio de Finanzas y tiene
bajo su responsabilidad las siguientes
dependencias:

® Direccion de Carrera Administra-
tiva ’
o Departartamento de Andlisis
Ocupacional.

o Departamento de Adminis-
tracién de Salarios.

o Departamento de Desarrollo
de los Recursos Humanos
del Sector Publico.

e Direccion de Organizacion y

Gestion

o Departamento Programa de
Movilidad Laboral.

o Departamento de Analisis
Organizacional.

e  Direccion Legal

e Direccidn de Informatica:
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o Departamento de Estadis-
ticas.

o Departamento de Registro
de Cargos y Empleados.

Estructura organizativa

La Estructura Organizativa de
la Direccidon General de la Funcion
Publica se refleja en el siguiente
organigrama.

Linea de autoridad

o  La Direccion General de ia Fun-
cién Publica asume las faculta-
des en materia de normacion
y gestion de los recursos huma-
nos del sector pablico, incluyen-
do el procesamiento de base
estadistica en materia de empleo
y salario.

o  Forma parte del equipc de Pro-
grama de Reforma Administrati-
va del Sector Publico que se esta
ejecutando, asi como analiza,
evalla y recomienda las es-
tructuras crganizativas de las ins-
tituciones del sector pablico, en
base a criterios y normas técni-
cas que contribuyan a un mejor
funcionamiento en la gestién
publica.

o  Esresponsable dei buen funcio-

- namienio de-las unidades admi-
nistrativas a su cargo asi como
norma, coordinar y supervisar la
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administracion de los recursos la-
borales del sector estableciendo
relaciones de asesoria y apoyo
técnico en las demas instancias
de recursos humanos de los or-
ganismos de la administracién
publica, lievando registro y con-
trol de incompatibilidades e inha-
bilitaciones para el ingreso a la
administracion publica.

Funciones generales

o

Disefiar, analizar y evaluar po-
liticas y medidas relativas a los
distintos componentes del desa-
rrolio vy -administracién de los
recursos humanos de la adminis-
tracién plblica.

Analizar y evaluar las estructuras
organizativas de los organismos
de la administracion plblica, ela-
borando politicas de simplifica-
cion de procedimientos o proce-
s0s de trabajo.

Estudiar, elaborar e interpretar
regimenes escalafonarios y de-
mas normas juridicas que rigen
las relaciones laborales en la ad-
ministracion publica, prestando
la asistencia legal y normativa en
materia de empleo y salario para
tas dependencias de administra-
¢idn de recursos humanos del
sector publico.

Desarrollar un Sistema Técnico-
Administrativo moderno de la
gestidn de recursos humanos
que incentive la eficiencia en el
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desemperio del personal, basado
en un sistema de méritos.

Proveer el soporte necesario
para el mantenimiento, modifica-
¢idn y actualizacidn de las bases
de datos de Recursos Humanos
y Cargos de la Administracion
Publica.

Participar en el proceso de rees-
tructuracién institucional def sec-
tor puablico formulando vy
desarrollando planes de accién
tendentes a la implementacion
del Sistema de Servicio Civil y
Carrera Administrativa.

Elaborar y dar seguimiento en la
aplicacién de las politicas presu-
puestarias en materia de cargos
y salarios que se establecen den-
tro de la Ley de Presupuesto del

. Estado.
.Definir las politicas para la crea-

ciony desarrollo del Servicio Ge-
rencial y Técnico del Estado
—SGTE-, evaluando su aplicacién
de tal manera que permita a la
administracién publica poder
contar con cuadros gerenciales y

" técnicos capaces y con una cui-

tura gerencial orientada a la ex-
celencia en el desempefio y al
servicio de 1a peblacion.
Participar y brindar el apoyo téc-
nico y operativo a las Comisiones
de Asesoria de Carrera Adminis-
trativa, asi como en los Comités
de Seleccion de Personal del
Servicio Gerencial y Técnico del
Estado -SGTE-.

o Establecer relaciones de coordi-
nacién con la Direccion Gene-
ral de Presupuesto del Mi-
nisterio, para conocer la disponi-
bilidad y problematica financiera
institucicnal.

Reforma del Servicio Civil
nicaragiiense

E! éxito de los Programas.de Mo-
dernizacion del Estado, dependen en
gran medida, de la calidad, de los re-
cursos humanos que el Estado tenga
a su disposicion y de la eficacia con
que los servidores publicos desempe-
fien las funciones productivas. Logica-
mente para lograr eficiencia en el
cumplimiento laboral, es preciso que el
marco legal y juridico sea favorable.

De esta manera, la administracion
del Gobierno de la Republica de Nica-
ragua, se ha propuesto cubrir uno de
los objetivos fundamentales que se in-
tegran en el Programa de Reforma del
Sector Pablico, como es, el de la refor-
ma de su Servicio Civil, cuyo alcance
pretende cubrir en un periodo aproxi-
mado de cinco afios, lo cual ha sido
proyectado en dos grandes etapas.

La primera, con una duracion de
dos afios, con el claro objetivo de intro-
ducir en la administracién, metodolo-
gias modernas de desarrollo de los
recursos humanos y conocimientos
sobre |a materia para capacitar a los
funcionarios como agentes impulsores
de los cambios culturales y de compor-
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tamientos en la gestién y evidentes
protagonistas de la reforma.

En la segunda etapa, la propia
administracion a través de los fun-
cionarios integrados en los equipos
de la Direccién General de la Fun-
cién Pablica y la Unidad Coordina-
dora de la Reforma def Sector Publico
~DIiGEFUP/UCRESEP-y de quienes ad-
quieran la capacitacion suficiente, uti-
lizando las metodologias transferidas
por la Consultora —CINCORP/HAY— y
extendiendo gradualmente la aplica-
cion delos sistemas de gestidn aplica-
dos en la primera etapa, seran los
responsables de culminar el Programa
de Reforma.

En la primera etapa, se esperan
resultados béasicos pero claves en las
actividades a desarrollar en la segun-
da, como son:

e  Poseer un sistema de clasifica-
cién de cargos racional, y que
refleje las responsabilidades y
contenido organizativo de los
mismos.

&  Poseer un sistema de retribucion
que, tomando como fuente el sis-
tema de clasificacién, sea equita-
tive y tenga referencias del
mercado salarial nicaraglense y
posea una estructura cientffica y
acorde a la realidad del pais.

e  Poseer una metodologia sobre
evaluacién del desempefio per-
sonal del empleado pubilico, que
facilite paulatinamente ejecutar
polticas de mejora, basadas en
el mérito. Metodologia que, abor-
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dandose gradualmente y con ri-
gor es un instrumento de gestién
para diferentes aplicaciones: ca-
pacitacion, promocién, retribu-
cidn y otros.

e  Poseer criterios claros para la se-
leccion y promocidn de los recur-
s0s que fuesen necesarios.

®  Poseer sistemas de informacién
sobre el personal que no solo
acumule datos, sino que vincula-
do a un Sistema de Administra-
cion Financiera que permita el
control del gasto publico, asi
como ia administracion misma
del recurso humano. El sistema
debe incidir tanto en lo cualitati-
vO COMOo en o cuantitativo.

¢  Como soporte institucional critico
para el desarrollo del resto de las
etapas y det futuro de la funcion
publica, poseer una norma que
integre v articule con rango sufi-
ciente (Ley del Servicio Civil),
ademas de las condiciones de
trabajo de los empleados ({joma-
da, vacaciones, régimen discipli-
~ nario, etc.), los cuales por su
naturaleza deben tener la fuerza
suficiente tanto de obligar como
de consolidar en contenido hacia
el futuro. :

Esta Ley vendra a unificar la dis-
persién normativa actual y sera desa-
rrollada mediante un Reglamento
Ejecutivo. Sin embargo, la Ley y su
Reglamento, por la l6gica de su elabo-
racion, ha de ser los soportes ultimos
de los sistemas de gestién. Tal cir-
cunstancia obliga a que en el periodo
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que transcurre desde los inicios de la
reforma, hasta la aprobacion de la Ley
y su Reglamento, de forma provisional
se avance en la politica unificadora,
con lo cual los actuales reglamentos de
cada ministerio mejorados en lo que
proceda y orientados hacia los resulta-
dos que se esperan de los sistemas,
sean sustituidos por un reglamento in-
terno modelo para todas las institucio-
nes del gobierno central. Reglamento
que habra de ser integrado y nueva-
mente sustituido por el que definitiva-
mente surja de la Ley de Servicio Civil.

A través de tales metodologias se
enfoca la ejecucion de la Reforma del
Servicio Civil en una secuencia logica
la que consta de once médulos integra-
dos por 17 fases, los que por conside-
rarlos de gran importancia forman
parte de este informe.

Reforma del Servicio Civil

~ Médulo |
FASE 1: Organizacion del Proyecto

Objetivos:

1., Definir una estrategia de comu-
nicacién del proyecto, tanto a
los miembros de los 6rgancs co-
legiados responsables de la re-
forma administrativa como a
otros colectivos de funcionarios,
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involucrados en el desarrollo del
mismo.

2.  Delimitar el mecanismo de coor-

dinacién con los demas compo-
nentes del Programa de Reforma
de ta Administracién Publica, con
el fin de articular debidamente el
proyecto con los enfoques y
avances de la materia que pue-
dan afectar directa o indirecta-
mente al Servicio Civil.

3.  Definir el Cronograma y Plan de
Acciones a gjecutar.

Desarrollo de la Fése:

e Realizar sesiones de trabgjo
entre Direccion General de la
Funcion Publica —DIGEFUP—, la
Unidad Coordinadora de ia Re-
forma del Sector Publico
~UCRESEP- y consultores inter-
nacionales y nacionales respon-
sables del componente, con el
objeto de planificary organizar el
proyecto.

e  Facilitar informacién documental
sobre las actuales regulaciones
de las condiciones de trabajo de
los empleados publicos.

e Presentar al Comité Ejecutivo
para la Reforma de la Adminis-
traciéon Publica -CERAP- el con-
tenido de las fases a desa-
rrollar, objetivos y resultados a
obtener para el conccimiento y
aprobacién de los directivos del
programa.
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. Capacitar a 20 funcionarios de la
administracion puablica nicara-
guense para participar directa-
mente en el desarrollo del
proyecto.

Resultados:

e« Identificar a los participantes del
proyecto.

. Identificar la muestra de cargos
tipo a analizar.

Py Definir calendario de actividades.

FASE 2: Identificacion del Modelo
de Funcién Publica ’

Objetivos:

Debatir con altas instancias de la
administracion publica y del gobierno
de Nicaragua, las caracteristicas bési-
cas del régimen juridico y condiciones
de trabajo a los empleados de la admi-
nistracion publica.

Desarrollo:

1. Presentar a las altas instancias
de la Administracion Publica y
del Gobiemno nicaraglense fos
modelos de funcién publica mas
significativos aplicables al sector
publico, sus ventajas e inconve-
nientes.
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2. Integrar debates sobre el modelo

de funcion publica entre el go-
bierno y otros representantes de
poderes publicos y de organiza-
ciones sindicales a fin de lograr
un mayor grado de opinionesy en
Su caso de consenso.

Resultado:

Documento guia del modelo de
funcién pablica nicaraglense.

Médulo N

FASE 3: Andlisis Organizativo
de la Direccidon General

de la Funcion Publica

Objetivos:

1.  Revisar, diseflar y planificar la
implantacién del modelo organi-
zativo que mas se adecle a ios
objetivos de la DIGEFUP como
Institucién lideradora e impulsa-
dora del Programa de Reforma.

2. Definir el papel de la DIGEFUP en
elproceso de reforma del servicio
civil, concretando su mision, asi
como definir y disefiar sus funcio-
nes y actividades.

Desarrolio:

o Analizar la estructura organizati-
va actual. ‘
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Definir misién y funciones de la
DIGEFUP tomando como base

‘el modelo de funcién publica

definido.

Disefiar la nueva estructura orga-
nizativa de la DIGEFUP.

Definir los cargos de la DIGEFUP.

Analizarlos cargos actualesde la
DIGEFUP y su adecuacion a la
nueva organizacion.

Definir la plantilla técnica nece-
saria para desarrollar las activi-
dades de la DIGEFUP.

Resultados:

Estructura organizativa de la
DIGEFUP.

Atribuciones competenciales de
los cargos de la DIGEFUP.

Formacién en las metodologias

. utilizadas a los funcionarios de la

DIGEFUP.

FASE 4: Analisis Organizativo
de las Instancias de Recursos
Humanos de las Instituciones

Objetivos:

Revisar, disefiar y planificar la im-
plantacién del modelo organizativo de
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las instancias de recursos humanos de
las Instituciones gue, tomando como
base la estructura organizativa de la
DIGEFUP, que mejor se adecie a los
objetivos de dicha instancia. Defini-
cion de funciones y nexos de coordina-
cién y vinculacién con la DIGEFUP.

Desarrollo:

‘Contrastar el grado de adecua-

cién y coherencia de las estruc-
turas organizativas de la
DIGEFUP y de recursos humanos
de las instituciones.

Chequear la estructura organiza-
tiva tipo y de las dimensiones
de las plantillas de las instan-
cias de recursos humanos de las
instituciones.

Resultados:

=]

Estructura organizativa de las
instancias de recursos humanos
de las instituciones.

Atribuciones, competencias de
las instancias de recursos hu-
manos.

Requerimientos de cargos inte-
grados en las estructuras de-
finidas.
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FASE 5: Elaboracién

del Reglamento Interno Modeio
para la Administracion

de los Recursos Humanos

del Sector Publico

Objetivos:

Redactar un Reglamento Interno
Modelo que, de manera provisional ho-
mogenice los diversos reglamentos y
normativas sobre Administracion de
Personal en el Sector Pdblico.

Desarrollo:

Homogenizar las normas internas
de personal de las instituciones conte-
niendo la regulacién basica en los si-
guientes aspectos:

o Requisitos de ingreso.
o  Jomada de trabajo y asistencia.

o Derechos y deberes de los traba-
jadores.

o  Régimen disciplinario.
o  Beneficios sociales al trabajador.

o Criterios basicos de reclutamien-
to v seleccidn.

o Criterios Basicos de contratacion
de personal.
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o Criterios bésicos de traslado de
personal.

o Criterios basicos sobre renuncia
y despido.

o  Criterios bésicos sobre presta-
¢iones sociales.

Resuitado:
Texto del Reglamento Interno
Modelo de ia Administracion de

los Recursos Humanos del Sec-

tor Pdblico.

Mdédulo NI

FASE 6: Analisis de los Cargos
de la Funcién Publica
Nicaragliense

Objetivos:

Realizar un analisis del contenido
organizativo de una muestra amplia y
significativa de los cargos del Servicio
Civil nicaraglense.

Desarrollo:

) Recoger informacion sobre los
procesos de analisis de cargos
iniciados con anterioridad por ia
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administracién publica nicara-
guense.

Identificar muestra de cargos a
describir y valorar.

Preparar documentacién soporte
para la descripcion de cargos.

Capacitar a personal de la
DIGEFUP y de las instituciones
en el sistema de descripcién de
cargos.

Desarrollar el proceso de des-
cripcion de cargos.

Valorar los cargos aplicando el
sistema de escalas y perfiles.

Capacitar al personal de la
DIGEFUP y de instituciones sobre
la metodologia de analisis y valo-
racion de cargos.

Resultados:

Descripcién de 1000 cargos
tipos.

Analisis y valoracién de 1000 car-
gos tipos.

FASE 7: Clasificacién de Cargos
de la Funcion Publica
nicaragiiense

Objetivos:

1.
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Dotar a la administracion publica
nicaragiiense de un anico “mapa”

de cargos que basado en todos
jos cargos del Servicio Civil ana-
lizados en la Fase 6, los agrupe
en tramos profesionales de con-
tenido organizativo homogéneoy
cargos tipos funcionales.

2. Construir el clasificador de car-
gos como herramienta técnica.

Desarrollo:

o Elaborar el mapa de cargos del
Servicio Civil.

0 Presentar resultades del modelo.

o Identificar y definir los cargos ti-
pos de la Administracion ni-
caragiense.

o Elaborar el clasificador de
cargos.

o  Capacitar a funcionarios de la
DIGEFUP sobre la metodologfa
para la gestion del clasificador.

Resultados:

o Modelo basico de! sistemna de
clasificacién por grupos de
cargos.

0 Identificacion y definicién de car-
gos tipos funcionales.

o  (Clasificador de cargos.

o  Formacién y financiacién de la
DIGEFUP en la utilizacién del cla-
sificador de cargos. '
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MODULO IV

FASE 8: Disefio del Nuevo
Sistema de Gestion

del Desempefio del Servicio Civil
de Nicaragua

Objetivos:

1.

Disefar una sistema de aprecia-
cién del desempefio basado
en objetivos y competencias,
para el personal directivo vy
5010 en objetivos para los nive-
les inferiores.

Definirlas competencias o carac-
teristicas personales basicas
que debe desarrollar el personal
directivo del Servicio Civil en co-
herencia con los valores cultura-
les de la funcién publica
nicaragiiense. '

Desarrollo:

Determinar 103 aspectos operati-
vos del sistema tales como pro-
cesos y metodologias de trabajo,
asi como la comunicacién del
proceso a los equipos directivos
de la DIGEFUP g instituciones con
el fin de garantizar su apoyo e
involucracién en el proceso.

Identificar tos distintos niveles de
funcionarios afectados por el pro-
ceso de gestién del desemperio.

Elaborar el Manual de Gestidn
del Desemperic del Servicio Civil
de Nicaragua.
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Desarrcllar un esquema general
de objetivos.

Definir  los objetivos institu-
cionales.
Definir las competencias basi-

cas del funcionario del Servicio
Civil.

Capacitar al personal, tanto de la
DIGEFUP como de las institucio-
nes sobre la metodologia de ges-
tion def desempefio.

Asesorar a la DIGEFUP e institu-
ciones de recursos humanos a ni-
vel institucional durante el proce-
so de implantacion del sistema.

Resultados:

Manual
sempeno.
Implantacion del proceso de es-
tablecimiendo de objetivos y de
evaluacién de competencias.

de gestibn del de-

Formacién de los funcionarics de
la DIGEFUP e instituciones enla
Metodologia empleada.

MODULO V
FASE 9: Estudio del Mercado
Retributivo nicaragiiense

Objetivo:

1.

Conocer sobre mercados salaria-
les y sobre la practica interna re-
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tributiva, que permita establecer
politicas compensatorias a corto
y mediano plazo.

Lograr la equidad interna de las
retribuciones del Servicio Civil,
garantizando que los cargos del
Servicio Civil con un contenido
organizativo homogéneo obten-
gan una retribucién simitar inde-
pendiente de la institucién en la
gue estén adscritos.

Lograr la competitividad de las
retribuciones del Servicio Civil,
frente a los niveles remunerati-
vos de las empresas publicas y
privadas de Nicaragua, lo que
ayudara aretener a funcionarios
claves del Servicio Civil, evitando
la “fuga” de capital humano que
repercuta en la calidad de los
servicios publicos.

Desarrollo:

o]
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Preparar cuestionarios y recoger
informacion sobre retribuciones:

Retribucién monetaria fija.
Retribucion variable.

Retribucion monetaria total.
Retribucién en especie y diferida

(no monetaria).

Identificar la muestra de empre-
sasplblicas y privadas a quienes
se les solicitara participacion en
el estudio retributivo,

o]

Procesar y analizar la informa-
cion del mercado retributivo de
las empresas seleccionadas.

Resultados:

Estudio del mercado retributivo
interno del Servicio Civil de
Nicaragua.

Estudio del mercado retributivo
de las empresas publicas y priva-
das de Nicaragua.

Capacitar al equipo de trabajo
DIGEFUP.

FASE 10: Disefio de la Estructura
Retributiva de! Servicio Civil
de Nicaragua

Objetivo:

(o]

Establecer un nuevo sistema de
retribucion del Servicio Civil de
Nicaragua que, integrado al re-
sultado de las fases precedentes
establezca una estructura sala-
rial basada en los principios de:

o Equidad interna/competitivi-
dad externa.

o Motivacion vy
miento

o Aportacién personal.

reconogci-

o Objetividad y coherencia.

o Control del gasto publico.
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Desarrollo:

o |dentificar la filosofia orientada
del sistema de retribucién del
Senvicio Civil, tomandoen cuenta
los siguientes aspectos:

o Importancia relativa del cargo
que ocupe el funcionario dentro
del Servicio Civil,

o Actitud del funcionario en el de-
sempefic de las labores requeri-
das por su cargo.

o  Resultados de la institucion de
gue se trate frente a sus objetivos
estratégicos.

) Propuesta del funcionaric ante
los retos de su cargo y grado
de cumplimiento de los objetivos
especificos que se le hayan en-
comendado.

o  Entorno en o que hace referen-
cia al mercado retributivo.

o Identificar los niveles de cargos
paralos cuales hayan de estable-
cerse estructuras y politicas sala-
riales diferenciadas.

o Definicion de la estructura sala-
rial del Servicio Civil de Nica-
ragua.

Resultado:

Estructura salarial del Servicio Ci-
vil nicaragiiense.
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Médulo VI

FASE 11: Disefio e Implantacion
del Sistema de Provisién

de Cargos del Servicio

Civil de Nicaragua

Objetivo:

Dotar a la administracion publi-
¢a nicaragiense de un sistema
de provision de cargos que
conternple:

o Procedimientode acceso ala
funcién puablica que basado
en los principios de transpa-
rencia e igualdad de oportu-
nidades, permite seleccionar
y contratar para e Servicio
Civil ciudadanos aptos y efi-
caces para el cumplimiento
de su mision y para la presta-
cién de servicios publicos de
calidad.

o Procedimiento de promo-
cién interna que, basado
en €l principic de mérito
permita programar y desa-
rrollar la carrera profesional
de los funcionarios de forma
coherente, eficaz no de ma-
nera arbitraria sino cimenta-
da en criterios objetivos vy
medibles.

o Procedimiento de movilidad
que, de manera flexible, efi-
¢az y coherente, asegure la
optimizacion del capital hu-
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mano de la administracion
publica.

Desarrollo:

Diseftar e implantar el procedi-
miento de acceso a la funcion
publica nicaragiiense, identifi-
cando: niveles asequibles en fun-
cion de los distintos niveles
organizativos.

Cargos de libre designacion.

Cargos con procedimientos de
acceso regiado.

Disefar e implantar procedi-
mientos de promaocién interna
de la funcién publica nicara-
gliense.

Disefiar e implantar procedimien-
tos de movilidad funcional y geo-
grafica de la funcién publica
nicgragiense.

Resultados:
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Manual sobre procedimientos
parala seleccién y promocion ne-
cesaria para la provision de los
cargos.

Gufa metodolégica para la reali-
zacién de la entrevista para la
gestion del desarrollo (promocion
del funcionario}.

Mdduio VI

FASE 12: Disefar Sistema

de Informacion del Servicio Civil
de la Republica de Nicaragua
—SISEC-

Objetivos:

1.  Contar con un sistema de infor-
macién mecanizado que sirva de
soporte a los diferentes produc-
tos que se obtienen de la reforma
del Servicio Civil.

'EI sistema estara basado en:

a. Manual de Procedimientos
y Normas Organizativas y
de Gestidn aprobadas por la
DIGEFUP.

b. Recoger y consolidar centra-
lizadamente la informacidén
de los actos de gestion cen-
traly iocal previstos enla nor-
mativa por la que se rigen
dichos actos.

2. Soportar la reforma administrati-
va y versatilidad ante las futuras
‘ampliaciones del sistema.

3. Descentralizacion y participacion
en gestion de todas las instan-
cias que participen en la politica
de personal.

4. Integracién completa de la infor-
macién sin menoscabo de 1a ne-
cesaria articulacion de la misma
en tres niveles:
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o Estratégico: institucional,
normativo y consolidado a ni-
vel del sector pablico, para la
alta Direccidn.

o Tactico: para decisién res-
tringicia MIFIN, DIGEFUP.

o Operativo: acceso de to-
dos los dOrganos de ges-
tion de personal como son
DIGEFUP v las instituciones
locales.

5.  Coordinacion con otros sistemas
de informacion y de gestién.

Desarrollo:

o Disefio funcional del sistema (di-
sefnc a la medida de una aplica-
cion realmente confeccionada
por el usuario).

Resultados:

Sistema de informacién de recur-
s0s humanos del sector pablico a nivel
central y local disefiado, construido y
operando.

Médulo Vil

FASE 13: Determinacion
de la Relacién de Empleo
y elaboracién del Proyecto
de Ley del Servicio Givil

Objetivo:

Atendiendo al modelo de funcién
publica definido, construir e! contenido
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de la relacién juridica de empleo entre
la administracién pablica y el funciona-
rio, siendo objeto de regulacién los si-
guientes aspectos:

o  Forma de ingreso. Toma de po-
sesién del cargo.

o Situaciones administrativas:
o Excedencias.
o Suspension de funciones.

o  Jornada, vacacicnes, permiscs,
licencias.

o  Derechos y deberes genéricos.
o Regimen disciplinario.
o Incompatibilidades.

o Extincion de la relacién del em-
pleo, etc.

Desarrollo:

o Analizar y adaptar el contenido
del Reglamento Interno Modelo
al Proyecto de Ley de Servicio
Civil.

o  Considerar e integrar en la regu-
lacion normativa del Servicio Ci-
vil las materias contenidas en ios
sistemas de gestion disefiados.

o  Estudiar para efectos de incorpo-
racién a ia regulacién normativa
del Servicio Civil otras materias
que a iniciativa de la administra-
cién deban reguiarse.

©  Analizar situaciones especiales.
derechos anteriores que, no soio
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por criterios juridicos, sino tam-
bién de oponrtunidad sea razona-
ble 0 aconsejable mantener, asi
como las referencias o normas
especiales que puedan o deban
establecerse para colectivos par-
ticulares: educacion, salud, de-
fensa, etc.

o  Elaborar anteproyecto inicial de
Ley de Servicio Civil.

o  Abrir cauces de participacion
para el anteproyecto inicial de
Ley.

o  Discutir con otras instituciones o
agentes sociales, antes de su tra-
mitacién parlamentaria.

Resultados:

o  Texio del anteproyecto de Ley
del Servicio Civil Nicaragiiense.

o Identificacién de materias que,
una vez tramitado como Proyecto
de Ley, habran de ser desarrolla-
das para su incorporacion nor-
mativa al reglamento de la Ley.

FASE 14: Elaborar Reglamento
de la Ley del Servicio Civil

Objetivo:

o  Desarroliar los aspectos basicos
necesarios para la implantacion
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organizativa de los contenidos
normativos de la Ley.

Desarrollo:

o  Preparar propuesta de texto del
Reglamento de ia Ley del Servi-
cio Civil.

Resultado:

o  Texto del proyecto de Reglamen-
to de Ley del Servicio Civil.

Médulo IX

FASE 15: Capacitacion,
Entrenamiento y Transferencia
de Metodologia

Objetivo:

Fortalecer la Capacidad Técnica
del personal involucrado en la Admi-
nistracion y Desarrollo de los Recursos
Humanos, atendiendo necesidades de
capacitacién que se generan a la luz
de la situacién urgente, por la implan-
tacién progresiva de los sistemas a
implantar a lo largo del Proyecto de
Reforma del Servicio Civil y del razo-
nable periodo de asimilacién de los
sistemas.

La capacitacién sera dirigida :

a. Funcionarios de la DIGEFUP
como 6rgano liderador de la re-
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forma del Servicio Civil, para lo
cual requiere contar con perso-
nal capacitado en el desarrollo
de todas las fases del proyec-
to y asegurar su mantenimiento
futuro.

b. Funcionarios de Recursos Hu-
manos de las instituciones.

Para participar en el desarrolio
del proyecto y para asegurar la
implantacién y mantenimiento
del sistema,

¢. Otros funcionarios de las institu-
ciones.

Para dar a conocer las implica-
ciones y consecuencias del pro-
yecto y para asegurar su apoyo
con la implantacién del mismo.

Desarrolio:

o Formacién a impartir durante
el desarrollo de las fases del
proyecto.

o  Formacién a impartir especifica-
mente en materia de Recursos
Humanos sin relacion directa con
alguna fase del proyecto.

o  Diseflar programa de capacita-
cion del Servicio Civil nicara-
gilense para tercero y cuarto afio
en base a necesidades de capa-
citacién y en coordinacién con
INAP.

enerc-diciembre/1996

Resultados:

o  Capacitar al personal involucra-
do en la administracidon de los
recursos a nivel de: DIGEFUP, re-
cursos humanos de las institucio-
nesy cuadros intermedios a nivel
institucional.

o  Diseflar programa de capacita-
cidn del Servicio Civil para el ter-
cero y cuarto afio en colabo-
racion con INAP. '

Médulo X

FASE 16: Programa

de Informacidén y Capacitacién
det Servicio Civil dirigido

a la ciudadania

Objetivo general:

Conseguir el mayor grado posible
de sensibilizacion, concientizacién vy
apoyo de la sociedad civil al proceso
de reforma del Servicio Civil de Ni-
caragua.

Objetivos especificos:

1. Informartransparentemente alos
principales estamentos civites
acerca de los objetivos, fases y
resultados del Proyecto de Refor-
ma y Modernizacion del Servicio
Civil. _

2. Obtener opiniones y sugerencias
de los distintos Sectores de la
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Sociedad Civil sobre la Reforma
del Servicio Civil.

Disefiar programa de formacion
e informacién que posibilite un
servicio eficaz a la sociedad.

Disefiar un sistema que permita
conocer y monitorear la imagen
que sobre el Servicio Civil tiene
la ciudadania.

Desarrollo:

Programa de Informacién a la

ciudadania a través de:

a. Comunicacion del Servicio
Civil. :

b. Foros a la sociedad civil.

Programa de Formacién de For-

madores sobre atencién directa

al ciudadano.

Estudio de imagen del Servicio

Civil.

Resultados:
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Plan de Comunicacion del Servi-
cio Civil.
Cinco foros a la sociedad civil.

Programa de Formacién de For-
madores scbre atencién directa
al ciudadano.

Estudio de irhagen del Servicio
Civil.

Médulo XI

FASE 17: Programa de Integracién
de las Municipalidades

al Servicio Civil

Objetivos:

1.

Realizar diagnostico sobre el sis-
tema de recursos humanos a ni-
vel municipal y su grado de
adecuacion el Modelo de Servi-
cio Civil disefiado.

Recomendar sobre el proceso de
incorporacién de las municipali-
dades al modelo de Servicio Civil
de Nicaragua.

Disefiar plan de acciones que
asegure la traslacién a nivel mu-
nicipal de los sistemas de recur-
sos humanos disefiados para las
instituciones de manera coheren-
te y eficaz.

Desarrollo:

=]

Diagndstico sobre el sistema de
Recursos Humanos a nivel
municipal.

Recomendaciones sobre el pro-
ceso de incorporacion de las mu-
nicipalidades del modelo de
Servicio Civil.

Resultados:

o

Diagnéstico de la situacion de las
municipalidades analizadas.
Plan de accién para la integra-
cion en los sistemas y modelos
disefiados A
enero-diciembre/1996
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