Sistema de Informacion de Recursos

Delegacion de El Salvador*

Humanos, SIRH**

CONCISAMENTE EXPLICA EL CONTENIDO DE LA PROPUESTA, REFIRIENDOSE A LOS
MODULOS DE QUE CONSTA Y A LO QUE PERMITE CADA UNO DE ELLOS.

Antecedentes

Al desarrollar la estrategia de im-
plementacion del sistema de Informa-
cién de Recursos Humanos —SIRH—, el
Gobierno esta tomando en cuenta las
experiencias de paises amigos, tanto
de aquellos programas que han tenido
éxito, y de los cuales hemos aprendido

* Miembros de la Delegacién Oficial: Mario
Humberto Cabrera Chicas, Martha Edith
Saravia de Dominguez, Carlos Guillermo
Rodriguez Alvarez, Rosa Maria Ramirez
de Galdamugz, Ministerio de Hacienda; Da-
lila de Caceros, Casa Presidencial-Mo-
dernizacién del Estado.

** Documento presentado a la "VIil Reunién
de Directores de Servicio Civil y de Perso-
nal del Istmo Centroamericano: Moderni-
zacién de los Sistemas de Empieo
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 5al 9de
agosto de 1996, en Ciudad de Guatemala,
Guatemala.
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mucho, principalmente en relacion a
las estrategias de implementacion,
como de aquellos programas de refor-
ma que han fracasado, en cuyos pai-
ses lanzaron programas de reforma
del Servicio Civil sin una base estable-
cida de datos 0 se embarcaron en cen-
s0s costosos sin primero enfrentar las
debilidades en los procesos institucio-
nales y administrativos que forman la
base del control institucional y de un
programa de reestructuracion que esta
ya encaminado en algunas institucio-
nes, cuyo equipo gerencial ha com-
prendido la importancia de tomar
primero esta medida para fortalecer su
fuerza de trabajo.

El Gobierno vio al SIRH como una
herramienta muy importante para apo-
yar el Plan de Accién del Progarma
Global de reforma del Servicio Civil
—PRSC-—, con objetivos razonables y
medibles para superar las limitaciones
sistematicas que impidieran que esta
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reforma fuera de largo alcance. El Go-
bierno estaba consciente que la imple-
mencién retrazada del SIRH no solo
seria un retrazo al PRSC; sino dejaria

al Gobierno en una posicién débil para

actuar sobre la reforma del estado.

Objetivo general

Proveer al Gobiemo de la Republi-
ca de E! Salvador, de instrumentos
computacionales y técnicos que le per-
mitan conocer en forma actualizada y
confiable, la dotacién de personal del
Sector Publico Nacional -SPN-y la
planta de puestos de trabajo autoriza-
dos (ocupados y vacantes), a fin de
tomar las decisiones de indole finan-
ciera, estratégica y técnica relaciona-
das con el planeamiento y la gestién de
la estructura organizativa y los recur-
s0s humanos.

Estrategia de implementacion

Para cumplir con este objetivo se
desarrollé una base de datos centrali-
zada y un mecanismo descentralizado
de captura y transmisién de los datos
necesarios en e! SIRH. El SIRH fue
concebido para operar en cada institu-
cién del Gobierno Central y en las ins-
tituciones Autdbnomas -SIRH-l- y otro
para controlar el trabajo de cada uno
de estos SIRH, el que se encuentra en
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la Secretaria de Estado del Ministerio
de Hacienda —SIRH-C-.

El “SIRH-Central”, es un sistema
orientado a la informacion gerencial,
consulta, planificacién, control y audi-
toria.

El “SIRH-Institucional”, es un siste-
ma orientado a satisfacer necesidades
de informacion y de gestién y adminis-
tracién de Organizacion y Recursos
Humanos de lasinstituciones donde se
ha implantado; y la utilidad para sus
usuarios.

Descripcion del sistema

La base de datos proporciona in-
formacién apta para {a toma de deci-
siones gerenciales y también
responder preguntas tales como:

o ";Cuantas personas, en qué
funciones, en qué categorias, en
qué niveles ?”

o  “;Quién ocupa cada puesto de
trabajo; quién lo ocupé antes;
como se comportan l0s ingresos
y egresos de personal; quienes
salieron de y luego regresaron al
sector publico; qué puestos de
trabajo estan vacantes ?”

o  “;Cémo se comportan los costos
del recurso humano; cémo evolu-
cionan las estructuras salaria-
les?”

El siRH-Institucional cuenta actual-
mente con los médulos siguientes:
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Mddulo de Administracion
de Estructuras Organizativas

Que permite :

La administracién y actualizacién
“en linea” def estado actual de la
estructura organizativa (unida-
des organizativas y puestos de
trabajo) v la edicidén de informa-
cién sobre organizacion requeri-
da por los usuarios.

La actualizacién de la informa-
cion sobre estructura, incluyendo
responsabilidades, competen-
cias, resultados e indicadores de
las diferentes unidades organiza-
tivas;

La identificacién y control de los
censos de asignacion de recur-
s0s y costos.

La valoracion de las unidades or-
ganizativas.

El disefio detallado de nuevas
estructuras, las cuales pueden,
ademas ser “costeadas” por el
maodulo de Presupuestos de
RRHH y

La edicién de los Manuales de
Organizacién resultantes, en los
términos adecuados para su co-
nocimiento o aprobacion.

Moddulo de Administracién
de Personal

Que permite:
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Actualizar “en linea” el inventario
de Recursos Humanos de la Ins-
titucién, mediante altas y bajas
de personal;

Actuaiizar consultas “en linea” el
expediente de personal;

Asignar en “linea” ocupantes a
puestos, desasignarlos {pase “a
disponibilidad’) o transferir una
persona de un puesto a otro,
manteniendo permanentemente
el estado de asignacién de per-
sonas a puestos, y

Dar soporte a los restantes mo-
dulos, entre ellos al de liquidacion
de haberes.

Mddulo Consulta Gerencial

Que permite:

Tener informacion sobre estruc-
tura organizativa.

o \Visualizar la informacién sa-
larial de las estructuras orga-
nizativas que contiene el
sistema.

o Acceder a ciertos analisis
que el médulo realiza en for-
ma automatica, tales como
distribucion de puestcs de
trabajo segtin productos ex-
ternos o internos y similares.

o Graficar lainformacién segun
las facilidades que proporcio-
na la correspondiente opcién
de mend del modulo.

o Imprimir la informacién con-
sultada.
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Informacidén sobre remunera-

ciones

o \Visualizar la informacion sa-
farial que contiene el sistema.
Esto incluye, llegar hasta la
identificacion del contenido
del recibo de sueldo de una
persona determinada en una
liquidaciondeterminada.

o Analisis de sueldos basicos y
masa salarial detallada por
codificacién ccupacional,
unidades organizativas de-
pendientes, niveies organi-
zativos y niveles salariales.

o Composicién salarial.

o Importacién sobre cada per-
sona.

o Estimacién de la masa sala-
rial de la institucidn si se
pagara en forma equivalen-
te. al mercado ¢ situacién
de referencia.

Comparacién entre los sala-

" rios y la masa salarial de la
Institucion y sus anélogos del
mercado.

Informacién sobre Personal.

o Visualizar la informacion de
personal -que contiene el le-
gajo electrénico.

o Acceder a ciertos andlisis
que el modulo realiza en for-
ma automatica, tales como la
evaluacién de la experiencia
laboral de las personas o
la capacitaciéon que harea-
lizado.

o Graficarlainformacionsegun
las facilidades que proporcio-
na la correspondiente opcion
del menu del médulo.

Moédulo de Emision de Acuerdos
y Contratos

E!l disefio de este médulo apunta a

lograr dos objetivos los cuales son:

Facilitar, ordenar y unificar la
emisién de la documentacion ofi-
cial asociada a la Administracion
de Personal que actualmente uti-
lizan las instituciones publicas,
proveyendo una herramienta agit
y amigable que permita la impre-
sign, aimacenamiento y posterior
recuperacion de los documentos.

La emision de los documentos

. debe realizarse a partir de los

datos ingresados al sistemay no
como una entidad separada. De
esta manera podra lograrse que
la informacién que maneja el sis-

‘tema, por lo menos aquella parte

utilizada por el trabajo diario de
las oficinas de personal.

Actualizacién de puestos y admi-
nistracién de personal y las enti-
dades puestos y personas .

Una fuente de datos histéricos
para la generacién de los docu-
mentos. Esta entidad se actuali-
za con las modificaciones que se
realizan en el sistema, por lo tan-
to los documentos sélc podran
emitirse cuando se hayan reali-

enero-diciembre/1996



zado las modificaciones por el
sisterna.

Conceptualmente se distinguen 5

tipos de movimientos que modifican la
informacién que puede utilizarse en la
generacién de documentos y cuya
imagen se almacena en Histérico de
Movimientos, estos son:

o Modificacién de datos basi-
cos y presupuestarios de los
puestos.

‘o Modificacién de los datos ba-
sicos y salariales dela perso-
nas.

o Ingresos de personas a
puestos de trabajo.

o Egresos de personas de
puestos de trabajo.

o Movimientos de personas
entre distintos puestos de
una misma Institucion.

Definicion de esquemas de docu-
mentos, permitird precisamente,
la definicidn por parte del usuario
del esquema o formate de cada
documento que podra ser emitido
por el sistema y que serd alma-
cenado en la entidad Esquemas
de Documentos.

Moddulo de Planilias

Que permite:

Liquidar los sueldos, aguinaldos
y retroactividades del personal
en base a algoritmos poderosos,
flexibles, externos a los progra-
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mas y que tienen en cuenta los
distintos escalafones existentes;

Calcular los aportes patrenales ;

Disponer el pago mediante el
efectivo, cheque o depdsito en
cuenta bancaria, segun lo elija el
empleado, generando todos los
listados necesarios para admi-
nistrar los pagos en cada uno de
los tres métodos. Esto incluye un
juego completo de listados para
agilizar el giro de fondos a los
bancos y el depésito en las cuen-
tas individuales. '

Moddulo de Estructura Salarial

Que permite:

La definicién de nuevas politicas
salariales y la construccién de
sus estructuras de remuneracio-
nes directas (remuneraciones
segin los diferentes niveles de
responsabilidad, o segdn los di-
ferentes grados escalafonarios)
identificando los valores maxi-
mos, minimos, promedios, ran-
gos (bandas de flexibilidad),
superposiciones e intervalos tan-
to absolutos como porcentuales,
asicomo la evaluacién de su “im-
pacto”, o sea la cantidad de ca-
sos y la masa salanal resultante
por cada nivel (o grado escalafo-
nario) y total;

La implementacion de una politi-
ca de remuneraciones desagre-
gando el rango o “banda” salarial
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por cada nivel o grado escalafo-
nario en conceptos de pagoy
en agrupamientos de conceptos
segun la naturaleza de la remu-
neracion; ‘

Laevaluacion de la situacion real
de la Institucién, tomandola auto-
maticamente del madulo de li-
quidacién de haberes con todos
los datos mencionados en el nu-
meral 1.

Elingreso de encuestas de re-
‘muneraciones de otras institu-
ciones u organismos publicos
y/o del mercado de trabajo pri-
vado, y;

La comparacion entre politicas
salariales y la situaciones exter-
nas (encuestas) o entre situacién
real y situaciones externas.

Mdédulo de Control
de Asislencias
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Que permite:

E! mantenimiento y la Gestién de
los datos relativos a la asistencia,
permisos, asuetos, sanciones y
vacaciones de los empieados.

Informacién Actualizada con res-
pecto a la marcacion de tarjetas.

Emision de reportes de control y
consultas. ’

Mdédulos a implementar
en el SIRH-Institucional

Mddulo de Clasificacion
y Valoracion de Cargos

Que permite :
e Identificacién y descripcién delas
tareas que se desarrollan en los
diferentes puestos de trabajo

e ldentificacion y descripcién de
requisitos necesarios para el de-
sempefio de las tareas.

e Elaboracion, edicion y adminis-
tracion del manual de cargos.

e Analizar y evaluar, en funcién de
politicas, criterios y prioridades a
través de la valoracién de car-
gos.

e Asignar valor a los cargos de los
fines administrativos y remune-
rativos.

e dentificar y valorar diferencial-
mente los cargos criticos.

e Elaboracion, edicién y adminis-
tracién del manual de cargos.

Mddulo de Presupuesto
de Recursos Humanos

Que permite:

e Formular el presupuesto de Re-
cursos Humanos de la institucién
en los términos requeridos para
su aprobacién.
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o  Controlar la ejecucién del presu-
puesto institucional.

o  Proporcionar informacién finan-
ciera sobre ias estructuras orga-
nizativas y ios Recursos Huma-
nos apla paralatoma de decisio-
nes institucionales. -

Modulo de Desarrolio de Carrera

Que permite :

e Formularplanesy circuitos deca-
rrera individuales para el perso-
nal de fa Institucion.

e Elaborar organigramas o cua-
dros de reemplazo para los dife-
rentes puestos de la Estructura
Organizativa, a fin de garantizar
una adecuada probabilidad de
cobertura de los cargos criticos
ante situaciones de contingencia.

e Identificar las areas criticas de la
organizacion desde el punto de
vista de la disponibilidad interna.

¢ Realizar la blisqueda y preselec-
cion interna de personal ante va-
cantes en los puestos, a fin de
lograr rapidez en el proceso ad-
ministrativo y de decisién, y ade-
cuada igualdad de oportunidades
al personal ante posibilidades de
transferencia o ascensos.

® Conirolar el avance operativo
y presupuestario del plan de de-
sarrollo de la Institucion.
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Modulo de Evaluacion de Personal

Que permite :

Proporcionar soporte técnico e
informatico a los procesos de
evaluacién del desempefio del
personal.

Soporte técnico e informético a
los procesos de deteccién y eva-
luacion del potencial del personal
para los planes de carrera.

Proporcionar soporte técnico e
informatico a los procescs de
deteccidn de necesidades de
capacitacién.

Procesamiento de auditorfa téc-
nica y normativa de las evalua-
ciones del personal

Méddulo de Capacitacion

Que permite :

Procesamiento de la deteccion
individual de necesidades de
capacitacion administrada a tra-
vés del Médulo de Evaluacion de
Personal.

Auditcria técnica y normativa de
la deteccién de necesidades de
capacitacion y la incorporacién
de prioridades politico institu-
cionales.

Elaborar el plan y presupuesto
anual de capacitacion general,
procesar y consclidar el de las
diferentes areas de la misma.
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e Proporcionar soporte técnico @ Resultados esperados

informatico al control de calidad,
evaluacidn y seguimiento de la
capacitacion. ®
e Proporcionar soporie técnico e
informético al control operativo y
presupuestario de la capacita-
cion general de la institucion, y 1a
realizada en las diferentes areas.

Mddulo de Administracion
de Concursos y Seleccion
de Personal

e Administrar el inventario de per-
sonal externo potencialimente
disponible, a fin de dar soporte al
proceso de reclutamiento

e  Administrar el proceso de convo-
catoria publica a concursos por
cada posicién

e Dar soporte al proceso de eva-
luaciones curriculares, técnicas, e
registrar calificaciones elaboran-
do una lista de finalistas.

o Dar soporte al proceso de selec- @
cion final e incorporacion.
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Establecer la base para una poli-
tica de remuneraciones y de em-
pleo mejorada, desarrollando la
capacidad gubernamental de
mantener informacidn exacta so-
bre el personal del sector publico
en su conjunto como de los Minis-
terios y unidades admistrativas
indviduales.

Proporcionar informacion para el
disefio y la implementacién de
reformas al sistema de gestion de
recursos humanos que fortalez-
can el programa global de mod-
ernizacion.

Impacto de los resultados

Control del gasto publico de per-
sonal.

Politicas racionales de empleo
basadas en bases de datos soli-
das.

implementacion exitosa de otros
Subsistemas de RH A
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