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RESUMEN EJECUTIVO

I.1.Introduccion

El Informe materia del presente estudio, denominado “Disefio
Estructural del Sistema de Informaciéon de Recursos Humanos
del Estado”, esta referido a un servicio de consultoria brindado por el
suscrito, a la Presidencia del Consejo de Ministros, Unidad Co
ejecutora PCM - MODERNIZACION, del Programa de Modernizacién
y Descentralizacion del Estado; cuyo objetivo principal era el disefar
de manera esquematica, la estructura y relaciones del Sistema de
Informacién de Recursos Humanos de todo el aparato estatal; es
decir, del Poder Ejecutivo, compuesto por Ministerios, Organismos
Publicos Descentralizados, Organismos Reguladores, Oficinas y
Comisiones Especiales.

El estudio solicitado estaba circunscrito dentro de un ambicioso mega
proyecto denominado: “Programa de Apoyo a la Modernizacion y
Descentralizacion del Estado - PAMDE", que venia siendo
desarrollado por la PCM, bajo el auspicio del Banco Interamericano
de Desarrollo — BID, el cual dentro de su objetivo principal, desarrollo
y explosion, desembocd en un componente denominado “Sistema de

Informacién de Recursos Humanos”.

Este ultimo componente mencionado, resultaba ser, el antecedente
inmediato que determind que, primeramente, debia elaborarse un
estudio de factibilidad, utilizando la metodologia del SNIP, que
validara la necesidad de establecer un Sistema de Informacion de
Recursos Humanos del Estado; y por ende, la necesidad de elaborar
también, el disefo estructural de dicho Sistema de Informacion,
tomando como base el diagnéstico desarrollado, el analisis de los
procesos que se deben desarrollar en las areas de Recursos
Humanos de las entidades, con la finalidad de ejercer una adecuada
gestion.
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Al disenarse un sistema ideal que incorpore el uso de herramientas de
gestidén de recursos humanos correctamente utilizadas, la informacion
que se genere de éste, constituira también un sistema ideal de

informacion de Recursos Humanos.

En el desarrollo del Proyecto se explicaran detalles del mega proyecto
Modernizacion y Descentralizacion del Estado (PAMDE) y del Estudio
de Factibilidad del Sistema de Informacién de Recursos Humanos.

I.2. Metodologia

Para el desarrollo del estudio de Disefio Estructural del Sistema de
Informacién de Recursos Humanos del Estado, se seguira una
metodologia evolutiva, partiendo desde los antecedentes que
condujeron a la necesidad de desarrollo de un Sistema de
Informacién de Recursos Humanos, continuando con los pasos que
se han dado para, bajo un concienzudo analisis, determinar la mejor
manera de cumplir con el objetivo; y finalmente, llegar a la propuesta
del disefio y la determinacién de las caracteristicas técnicas bajo las
que operaria el sistema . A continuacion, la metodologia utilizada.

a) Analisis de antecedentes que conducen a la necesidad de
desarrollo de un sistema de informacion de recursos humanos

b) Evaluacidon de las generalidades alrededor del Sistema de
Informacién de Recursos Humanos

c) Detalle de todos los procesos relacionados a la administracion y
gestion de Recursos Humanos

d) Disefo estructural del Sistema Integrado de Informacion de
Recursos Humanos

e) Desarrollo de los moédulos del Sistema Integrado de Informacion
de Recursos Humanos

f) Caracteristicas técnicas del Sistema Integrado de Informacion de
Recursos Humanos, funcionalidad y consideraciones para su
implantacién

Vii



I.3.Desarrollo del Proyecto

I.3.1. Analisis de antecedentes que conducen a la necesidad de
desarrollo de un Sistema de Informacion de Recursos

Humanos del Estado

El primer objetivo de este estudio, fue el analisis cronolégico del
conjunto de antecedentes que condujeron a la necesidad de
desarrollar un Sistema de Informacién de Recursos Humanos
para la Administracion Publica; partiendo desde el analisis de la
Cadena de Valor del Estado y su objetivo principal: Servicio
Publico a la Ciudadania; se continué con el diagnostico del
Estudio de Factibilidad del Programa de Modernizacién vy
Descentralizacién del Estado, que identificé entre las acciones
propuestas para ese programa, el diseio de un Sistema de
Informacion de Recursos Humanos; siendo validada en el
Estudio de Factibilidad realizado sobre dicho sistema.

En el Capitulo | de este estudio, se analizaran con mayor detalle

estos antecedentes; entre ellos, los aspectos relacionados a:

e La Cadena de Valor del Estado,

e EI Mega proyecto original de Modernizacion vy
Descentralizacion del Estado (PAMDE),

e El| Estudio de Factibilidad respecto al desarrollo de un
Sistema de Informacién de Recursos Humanos del Estado
(Objetivo del Estudio, Exposicion de datos situacionales en la
Administracion Publica, la Evaluacion Econdémica, asi como
su Costo y Financiamiento);

e Diagnéstico situacional de la informacion de Recursos
Humanos

e Algunas necesidades detectadas en las entidades publicas

En el sentido de convalidar el diagnostico, se ha presentado una
relacién de necesidades detectadas en la Administracién Publica,
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relacionadas a los requerimientos de informacion de recursos
humanos; asi como la recopilacién de todos los procesos que
estan relacionados a la administracion y gestidon de Recursos

Humanos.

1.3.2.Generalidades sobre el Sistema de Informacion de Recursos

Humanos

En el Capitulo Il, se revisaron las consideraciones a tener en
cuenta alrededor de la naturaleza del Sistema de Informacién de
Recursos Humanos para su dimensionamiento, llegando a la
conclusién de, que para que pueda existir un Sistema de

Informacion de Recursos Humanos, lo primero que tiene que

existir, es precisamente la informacion; y para que exista la

informacidén, ésta debe generarse a partir de sistemas o
aplicaciones sobre recursos humanos, que la originen como tal; y
que un Sistema de Informacion de Recursos Humanos per se, no
tiene razdén de ser, si es que no existe un Sistema de Gestion de
Recursos Humanos que genere la informacién necesaria que lo
retroalimente de manera recurrente y recursiva, es mas, un
Sistema de Informacion de Recursos Humanos es de por si, un

componente del Sistema de Gestion de Recursos Humanos.

Se revisaron asimismo, las caracteristicas cualitativas que debia
guardar el Sistema de Informacion de Recursos Humanos, en el
sentido de su utilidad y beneficios esperados, asi como las
caracteristicas técnicas que debia tener para su operatividad y
exito, en la busqueda del objetivo.

Igualmente, en este capitulo, se presenta a quienes serian los
beneficiarios de la implantacion del Sistema Integrado de
Informacion de Recursos Humanos; siendo el principal SERVIR,
Ente Rector para cumplir con sus funciones de concentrar,
administrar, y gestionar informacion de las entidades del Estado,



para evaluacion de su gestion y la emisidén de propuestas de
normas para optimizar la gestion y procesos de mejora continua
y redimensionamiento de las entidades.

1.3.3. Diseio estructural del Sistema Integrado de Informacion de
Recursos Humanos del Estado

En el Capitulo Il se definiran las consideraciones para el disefio
estructural del Sistema; y como primera actividad, se ha
elaborado una lista en detalle de todos los procesos que
intervienen en una adecuada gestién de recursos humanos, con
la finalidad que sean ubicadas dentro de las entidades que se
han detallado en los procesos marco.

Se determinaron 22 procesos relacionados a la estructura
funcional de la entidad y a la documentacion relativa a las
politicas marco para el cumplimiento de objetivos estratégicos y
especificos; y 69 procesos relacionados a las actividades que
desarrollan las personas dentro de la organizacion, para el
mencionado cumplimiento de objetivos; haciendo un total de 91
procesos. En el ANEXO lll, se presenta de manera explicativa,
el detalle de los procesos.

Por otro lado, se presentaron las consideraciones a tener en
cuenta para el disefio del Sistema, haciendo, en aras de una
mayor simplificacion, una analogia con respecto al disefo de una
obra de arquitectura e Ingenieria de una vivienda, sobre sus
cimientos, casco habitable, acabados y obras complementarias
de confort; trasladando el paralelo a nuestro sistema. En ese
sentido; las estructuras de Organizacion, Puestos, Salarios y
Personas, serian los cimientos; los sistemas de Administracion,
serian el casco habitable; los sistemas de Desarrollo y Gestion,
serian los acabados; y los sistemas de Evaluacion de Gestion,

serian las obras complementarias que permiten confort.



A continuacion se presento, bajo un enfoque sistémico, a todos
los elementos coadyuvantes que condujeron al Sistema
Integrado de Informacién de Recursos Humanos y a la
determinacion de los 4 grandes médulos que, estimamos, daran
solucion a la necesidad de informacion objetivo del proyecto.

1.  SIRH-OR: Médulo de Organizacion

2. SIRH-AD: Médulo de Administracién

3. SIRH-DE: Médulo de Desarrollo y Gestion
4

SIRH-EV: Médulo de Evaluacion de Gestion y Explotaciéon de la
Informacién

I.3.4.Desarrollo de los moddulos del Sistema Integrado de
Informacion de Recursos Humanos del Estado

En el Capitulo IV, se desarrollo el contenido de cada modulo del
Sistema Integrado de Informacion de Recursos Humanos - SIRH,;
haciendo la precisién que, las estructuras, los flujos, asi como la
informacién de entrada y salida de los procesos presentados, son
los requeridos para una adecuada gestion de recursos humanos;

y que deberan ajustarse en el disefio definitivo a desarrollarse.

e El mddulo SIRH-OR, considerado como los cimientos del
Sistema Integrado de Informacién de Recursos Humanos,
constituye el punto de partida del sistema, considerando que a
través de éste se desarrollaran las herramientas estructurales
sobre las cuales se soportara y descansara; y constituye una
etapa de disefio de la organizacion, en la que las personas
aun no intervienen ni aparecen, pero se desarrollan las
estructuras que seran los cimientos para su posterior
sustento, gestion y desarrollo. En este modulo se generan 3
de las 4 principales estructuras o bases de datos del sistema,
(de Organizacion, de Puestos y de Salarios).

e EIl modulo SIRH-AD, en nuestra analogia con la obra de
arquitectura e ingenieria, lo hemos identificado como el “casco
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habitable”, ya que éste se constituye como requisito minimo
indispensable, para que una organizacién pueda manejarse
ordenadamente. Este mbdulo integra los procesos
relacionados a la administracion de los recursos humanos;
buscando agrupar en macro procesos representativos,
conjuntos de actividades homogéneas identificables.

Siendo tan amplia la gama de actividades y procesos sobre
Administracién, se ha procedido a dividirlas y agruparlas en
sub médulos homogéneos, que explican los diferentes tipos
de Administracién de Recursos Humanos:

J
..0

Administracion de Personal y Beneficios

J
..0

Planillas de pago o Nomina

...

Bienestar y Servicio social

% Relaciones Laborales con los trabajadores e instituciones
que los agrupan; y procesos laborales y disciplina

El médulo SIRH-DE, integra los procesos relacionados a la
gestion del talento humano; teniendo como objetivo, que
“cada puesto esté cubierto por una persona que posea las
competencias necesarias para su correcto desempeno”; y
viceversa, que,” cada persona, ocupe un puesto que esté
acorde con su perfl de competencias”. Asimismo, se
mantendra el objetivo permanente de mantener la motivacion
de los trabajadores, dandoles perspectivas de desarrollo
personal, a traves de una linea de carrera acorde con su perfil
y recibir la formacion necesaria para ello; y que perciba una
retribucion acorde con sus calificaciones y expectativas.

Ante la amplia gama de herramientas de gestibn que se
debera utilizar, se disefiaron los 4 sub modulos que daran
solucion a cada problematica en particular, pero que tendran
que trabajar de manera articulada, a fin de producir los
resultados esperados:
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% Provision y Seleccion de Personal
% Evaluacién del Desempeiio
<+ Capacitacion / Formacion

% Compensacion y Retribucion

El modulo SIRH-EV, constituye el verdadero Sistema de
Informacion de Recursos Humanos, puesto que se le ha
disenado para recibir, colectar, ordenar y explotar, la
informacién desarrollada o emitida por la gestion y operaciéon
de todos los otros médulos y sub modulos del Sistema
Integrado de Informacion de Recursos Humanos - SIRH.

La explotacion de la informacion, a través de la generacion de
una bateria de indicadores de resultados, obtenidos de los
procesos, contrastados versus los lineamientos
presupuestales iniciales, los objetivos estratégicos vy
especificos asignados; y la alineacién con la mision, vision y
valores de la entidad; permitira realizar con margenes de

seguridad, la evaluacion de la gestidn de la entidad.

Para mejor entendimiento de los objetivos de este modulo se
siguidé una secuencia de explicar criterios que se utilizan para
evaluar la gestion de las entidades y de la manera como se va
a explotar la informacion en nuestro caso particular.

% Criterios para la evaluacion de gestidon La
Normalizacion

% Criterios para la evaluacidn de gestion — Uso de
indicadores

)

» Funcionamiento del médulo SIRH-EV

Los tres méddulos del sistema, SIRH-OR, SIRH-AD y SIRH-
DE, concurren con su informacion de output; conjuntamente
con la informacion proveniente de otros sistemas vy
aplicaciones de la entidad (no de Recursos Humanos), hacia
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un gran almacén de datos (Data Warehouse); en donde se
organizara toda la informacién, para dejarla expedita para su
explotacién, de diversas formas.

La herramienta de Data Warehouse ofrece la ventaja de poder
organizar la informacion de todos los sistemas y aplicaciones
y brindar la oportunidad de realizar todos los cruces posibles,
con orientacién a generar todo tipo de indicadores de gestion.

A través de la interfase de un motor, carga toda la informacion
que reside en las bases de datos de los moédulos del SIRH
(Estructura de Organizacion, Estructura de Puestos,
Estructura Salarial y Estructura de datos de las personas);
conjuntamente con el Data Logging que ha registrado todos
los actos y movimientos procesados por las bases de datos de
los médulos del SIRH y la informacion pertinente de otros
sistemas y aplicaciones; originando un gran repositorio de
informaciéon, a través del que se realizara la tarea de
explotacion de dicha informacion.

El mdédulo comprende 5 tipos de acciones para explotar la
informacion:

e Exploracion de datos y de informacion

Emision de reportes y queries pre disenados

Motor de desarrollo de indicadores

Informacién para SERVIR, para evaluacion de las entidades

Portal de transparencia para recoger la opinion ciudadana
sobre el servicio

1.3.5.Caracteristicas técnicas del Sistema Integrado de
Informacion de Recursos Humanos del Estado;
funcionalidad y consideraciones para implantacion

Para el funcionamiento del SIRH, a nivel de cada Unidad
Ejecutora (o Unidad Concentradora) y de la sede central en el
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Ente Rector, se proponen las siguientes caracteristicas técnicas:
e Arquitectura Cliente / Servidor.

e Set de equipos: Pc o Servidor, Impresora, UPS, Médem.

e Lenguajes de Programacion: Power Builder, Visual Fox Pro.
e Plataforma: Microsoft Windows.

e Manejador de Base de Datos: Oracle, SQL, Informix,
Access, otros.

e Comunicaciones: Software SAT (Sistema Avanzado
Transacciones), con medios de encriptacion (demonios) y
proteccion (firewall).

e Servidor de correo electronico codificado y casillas de
usuario.

e Medio SIAF-SP

e Software de Data Warehouse (SAP, SPSS, S-PLUS, etc.),
con herramientas de analisis de Data Mining y Sistemas
OLAP

e Software de Data Logging

Las caracteristicas técnicas que se estan recomendando, en
cuanto a arquitectura, equipos, plataforma, base de datos,
comunicaciones y casillas de correo electrénico, estan referidas
a las mismas bajo las cuales opera el SIAF-SP; por lo que
podria decirse que su funcionalidad esta probada.

El enfoque de utilizacién inicial del SIRH es basicamente off line
o batch, considerando que no existe aun conectividad plena a
nivel de entidades estatales, no pudiéndose establecer
comunicacion en linea; con excepcion de un reducido grupo de
entidades, si conectadas a Internet y que pueden formar
intranets para compartir informacion.

Por ello una de las condiciones establecidas para el disefo fue
que sea portable y que pueda ser implementado de manera
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1.3.6.

escalable. El SIRH constituird una aplicacion que pueda ser
implantada en las PCs de cada UE o en Unidades
Concentradoras que agrupen a UE de pequena envergadura, en
las que no resulta econdmico ni util hacerles una instalacion
exclusiva.

Cada Unidad Ejecutora o Concentradora, realizara
descentralizadamente sus procesos, generando informacién dia
a dia, que quedara registrada en sus bases de datos
particulares y su Data Logging; y con la frecuencia que
determine SERVIR y bajo formatos estandares, enviara a través
de su casilla de correo electrénico codificado, las variaciones y

movimientos realizados desde su ultima actualizacion.

En la sede central de SERVIR, el Servidor de correo electronico
codificado recibira las informaciones encriptadas, las que a
través de los demonios y fire wall con que cuenta el software
SAT seran desencriptadas y volcadas a las grandes bases de
datos de SERVIR; y de éstas, al Data Warehouse; generando la
confirmacién, via e-mail, sobre la actualizacién conforme o no, a
las unidades ejecutoras que remitieron la informacion.

Evaluacion Economica

La Evaluacién Econdomica se desarrolla en el Capitulo VI.
El proyecto tiene un horizonte de ejecucion de 10 afnos, entre
sus 3 etapas: Pre inversion (estudios, consultorias), Inversion
(contratacion del disefio y programacion; adquisicion de
hardware, software y licencias; costos de implantacion;
capacitacion y difusién); y Post inversion (costos de operacion y
mantenimiento y renovacion licencias).

El proyecto arrojara beneficios que podemos clasificarlos de dos
tipos: beneficios tangibles y beneficios intangibles, entre los
tangibles tenemos:

XVi



A. Disminucidon en los gastos de personal .- El costo de
gastos de personal disminuira por el establecimiento de
controles permanentes en las planillas de remuneraciones
(deteccidon de pagos indebidos), en los cuadros de asignacion
de personal y el control del presupuesto analitico de
personal.

B. Ahorro por economia de escala en el desarrollo de
sistemas de recursos humanos en las unidades
ejecutoras del estado. A partir de la implantacion de este
sistema de RRHH en todas las unidades ejecutoras del
Estado se evitara nuevos gastos en desarrollos de sistemas
de RRHH individuales en cada una de las entidades del
estado y en el mantenimiento del mismo, el ahorro por
economia de escala se obtiene porque se realiza el gasto
una sola vez y se reutiliza el mismo sistema en cada unidad
ejecutora (580 Unidades).

Para los resultados de la evaluacion social, tanto en lo que
corresponde a Costos, como a Beneficios, se descartaron los
efectos de las cargas sociales relacionadas a impuestos,
aranceles y tributos, sobre los costos de mercado, puesto que en
aspectos contables, seran materia de efectos de compensacion,

al momento de elaborarse los estados financieros.

En el Capitulo VI., se podra observar en detalle la evaluacion
economica del Estudio de Factibilidad. Para fines de este
Resumen Ejecutivo, presentamos a continuacién la alternativa
elegida (Alternativa 1), en sus etapas de pre inversion, inversion
y post inversién. Detallamos asimismo, el resultado de la
evaluacion social y los beneficios que se obtendran de
desarrollar el proyecto Sistema de Informacion de Recursos

Humanos del Estado:
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Alternatlva 1: Desarrollo de un Sistema de Informaclén de Recursos Humanos

por una empresa privada contratada para ello.
FLUJO DE COSTOS SOCIALES - ALTERNATIVA 1: DESARROLLO A LA MEDIDA

| soles | a0t | mno2 | ano3 | mnos [ anos [ anos | ano7 | anos | aos [ anoto

Pre Inversion

1 Est.Factibilided y Est. tecnico 74,456 74 456
Total Prenversion 74,456 74,456 . . . % 2 4 : . y
Inversion

1 Herdware 1,013,126 921,024 92,102

2 Software 162,950 162,950

3 |Desamolio y programacion 2,032,026 1354684 | 677.342

4 |Capacitacion, implantscion 1,233,280 411093 | 616640 | 205547

5 Gastos generaies e Imprevistos 328,000 164 000 164,000
| Total inversion 4,769,382 - 2,849,751 | 1,650,084 | 369,647 = - 0 . - =

Operaciony Mantenimiento

1 Mantenimiento de sistemas 138,908 19844 19844 19.844 19,844 19,844 19844 19 844
2 Mantenimiento de softwsre 126,280 18,040 18,040 18.040 18,040 18,040 18.040 18.040
3 Cambios, sdsplsciones y mejoras 24124 32,017 32017 32017 32,017 32,017 32,007 32,017
4 Ei nuevas 1,384 468 197,784 197,764 197,784 197 784 197,784 197,784 197 784
5 Gastos generales e imprevistos 229,600 32.800 32,800 32,800 32,800 32,800 32,800 32,00
Total Operacidn y M 2,103,397 . - - 300,485 300,485 300,485 300,485 300,485 300,485 300,435
Total Proyecto 6,947,235 74,456 2,849,751 | 1,550,084 670,032 300,485 300,485 | 300,485 300,485 300,485 300,485
Total 74,456 2,924,207 | 4,474,292 | 5,144,324 | 5,444,809 | 5,745,294 | 6,045,779 | 6,348,265 | 6,645,750 | 6,847,235
Flujos de costos sociales Soles
Provecto 1: desarrollo als medida Afo § Ado 2 Afo 3 Alo 4 Ao § Afio 6 Ao? Afo 8 Ao 9 Aflo 10
Fligos de prevver S6n, mver 90N y valores de rescake 74,456 2849751 | 1,550,084 369,547 - . - - . .
Fluos de 6n y E - - 300,485 300,485 300.485 300.485 300,485 300.485 300.485
Fujos de costos sociales 74,456 2,849,751 | 1,550,084 | 670,032 300,465 300,485 300,485 | 300,485 300,485 300,485
S1 007,926

FLUJO DEINGRESOS SOCIALES - ALTERNATIVA 1: DESARROLLO A LA MEDIDA

Alujos da Ingrasos sociales

Proyscio Sistema de Informacién de Recurwos Humanos | Aflo 1 Aho 2 Afo 3 Afo 4 Ao § Ao 6 ARo 7 AfoB Ado § Ao 10
(Osminucien en gastos de parsond r * - - 38,043,800 72090.600| 120,156.000 | 120,158.000 | 120.156,000 | 120,156,000
ANOTO en desanTulio G astamas de renseDs hunEod T J . . Z3STI.497| DSTI40T| 22571497 | 2257497 | D5T1.497
Flujos de inaresos socisles s . . - 30,048,800 | 95,663,097 | 143,727,497 | $43.727.497 | 143,727,497 | 143,727,497

I VABST |S/. 288,529,542]

FLUJOS NETOS SOCIALES - ALTERNATIVA 1: DESARROLLO A LA MEDDA

Flujos Netos Bocialry Boles

|Proyecto Sisema de laformacibn de Reauruos Hunanas Mot Mo Mo) Ao d Mo 5 Aho Aol Aot Moy Aho 10

Dumh:m do pagos indetedas de remuneraciones . . - 18.046.600 T2.093.600 120,156,000 120,156,000 120,156,000 120,158,000

[AfoITD en Gesamolo de sistemas de recurscs umanas . - . 2571497 051497 0.571497 251497 2511497
cep el emplearo pigdeo . . -

Figor de costos de Pre Inersion, Imersion (14 438 Q 849,751} (1.550,084) (309.547)} .

Fhéos do costos do opermidny = : (200,48 485)| 000.485), 000485 £300 485 (300,485} (300 4¢

Flujos Netos Sociates 4484 puerst)| (1,850 084 (70.0v7| 35748018 5,24012| 104,02 1041012 mm,T' m.g‘i.]

[CviesrTo masnse]
Cvacer Jusmion]
[Cwwa o mynen]

Fuente: Elaboracion propia

XViii



Para la seleccion de la Alternativa, utilizamos la técnica de
determinar el Valor actual neto y la Tasa Interna de Retorno, a
partir de los flujos de costos y beneficios sociales totales para un
horizonte de evaluacion de 10 afos; a partir del cual realizamos
el siguiente calculo:

VABST: V. Actual flujo beneficios sociales asociados al proyecto
VACST: V. Actual flujo costos sociales asociados al proyecto
VANS: V. Actual neto flujo costos y beneficios: (VABST - VACST)
TIR:  Tasa Interna de Retorno
e Para la Alternativa 1: Desarrollo de un sistema integral de
recursos humanos por una empresa privada contratada.
VABST= 288.5 MMS/. VACST = 5.0 MMS/.
VANS =283.5 MMS/. TIR = 194%
e Para la Alternativa 2: Adquisicidon y adecuacion de un
paquete de recursos humanos existente en el mercado.
VABST = 240.6 MMS/. VACST = 11.6 MMS/.
VANS =229.0 MMS/. TIR =137%

e Para la Alternativa 3: Incorporacion de area de sistemas que
desarrolle paulatinamente y progresivamente los modulos de

recursos humanos.

VABST = 226.6 MMS/. VACST = 4.9 MMS/.
VANS =221.7 MMS/. TIR = 153%

El analisis costo beneficio realizado nos orienta a escoger la
Alternativa 1 como la mejor alternativa de las tres evaluadas en
el presente proyecto.

Para la realizacion del proyecto se requieren S/. 6°947,235:

e Preinversion: S/. 74,456
e Inversion: S/. 4°769,382

e Operacion y mantenimiento: S/. 2°103,397
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El costo de Operacion y mantenimiento refleja un total, durante 7
anos de operacion, a razén de S/. 300,485 por afio.

Los montos correspondientes a las fases de pre inversién e
inversion totalizan S/. 4'843,838 y serian cubiertos por
operaciones de préstamo de instituciones internacionales como

el BID y/o el Banco Mundial.

Los costos de Operacién y mantenimiento que corresponden a
un monto anual de S/. 300,485 seran asumidos por el ente
rector: Consejo Superior del Empleo Publico (antes COSEP, en
adelante SERVIR). Este monto se incorporara a su presupuesto
operativo anual.

1.3.7.Conclusiones y Recomendaciones

Se presentan de manera suscinta, las conclusiones vy
recomendaciones del estudio; las mismas que se analizaran con
amplitud en el Capitulo VII.

1.3.7.1.Conclusiones relativas a Diagnodstico y Estudio de
Factibilidad:

A. ElI problema principal en la Administraciéon Publica
identificado por el PAMDE, se definibn como, la

“Reducida eficiencia, eficacia y transparencia de la

gestion administrativa del Poder Ejecutivo’.

B. Una de las causas que generarian esta situacion, es la
“Inadecuada __gestion _de recursos __humanos”,

originando la necesidad de un Sistema de Informacion de
Recursos Humanos, cuyo estudio de factibilidad,
determind que su problema central era la “Escasa
disponibilidad de informacion de los empleados

publicos”.

Las razones son multiples; pero precisamos algunas:



e Caos administrativo y carencia de informacion sustantiva
y suficiente de RRHH, originado por multiplicidad de
regimenes laborales (D. Leg. 276, D. Leg. 728, CAS); la
multiplicidad de condiciones laborales (Nombrado,
Contratado, CAS); y la multiplicidad de Regimenes
Previsionales (Sist. Nac. Pensiones, Dec. Ley
20530_Ceédula viva, Sist. Privado de Pensiones_AFP).

e Ni las areas de RRHH ni los niveles directivos, generan
la informacién necesaria, por desconocimiento; o porque
no tienen recursos;, O por resistencia a proporcionarla
(intereses personales, encubrir incapacidades,

deficiencias de gestion o favoritismos).

e Un Sistema de Informacion de Recursos Humanos, lo
primero _que tiene que necesita es la informacion, (a

generarse a partir de sistemas o aplicaciones sobre
RRHH); pero no existen suficientes medios
(infraestructura, hardware, software, telecomunica-
ciones, internet), ni criterios de estandarizacion, que
permitan generarla, prepararla y procesarla.

e Algunas necesidades detectadas, relacionadas a
informaciéon de Recursos Humanos, recogidas en el
diagnéstico son : Necesidad de informacion estadistica
confiable de las entidades; Procesos de seleccion de
personal transparentes; Detectar posiciones cubiertas
por personal sin calificaciones; Eliminar o reducir
clientelismo y favoritismo; Restaurar sentido de mérito y
desempeiio como factor de ingreso, permanencia,
capacitacion, progresion y compensacion; Diagnéstico
de capacitacion provechosa y orientada a resultados;
Indicadores de eficiencia, eficacia, productividad,

servicio



C. Como conclusion final sobre el diagnostico y estudio de
factibilidad, se determina que si resulta de necesidad
inmediata, la elaboracion de un Sistema de Informacion

de Recursos Humanos del Estado.

1.3.7.2.Conclusiones relativas al Sistema de RRHH a
desarrollar:

A. Objetivo General del Sistema. Algunas caracteristicas
qgue debera guardar el Sistema: Favorecer la integracion de
la informacién del Estado; Generar informacion oportuna y
confiable; Hacer uso de Herramientas de Gestion de
RRHH; Favorecer la toma de decisiones sobre RRHH;
Favorecer la transparencia en la gestion de RRHH;
Favorecer los procesos de fiscalizacion y control; Debe ser
funcional, sencillo, flexible y de facil administracion; Debe
ser portable (podra ser implementado descentraliza-
damente) y escalable (implementacibn modular y
progresiva).

B. Objetivos especificos del Sistema: Tamano ideal de las
organizaciones; puestos ocupados por personas con
competencias adecuadas para su desempeno; personas
ocupando puestos acordes con sus competencias;
personas motivadas; expectativa de lineas de carrera,
capacitacion adecuada para el desarrollo; remuneracién
acorde con expectativas, respeto por los derechos
laborales, etc.

C. Para el objetivo especifico, se determinaron 91 procesos:
22 relacionados a la estructura funcional de las entidades y
politicas marco para objetivos estratégicos y especificos; y
69 procesos relacionados a las actividades que desarrollan
las personas dentro de la organizacion, para el mencionado
cumplimiento de objetivos.



D. Considerando la secuencia “Entrada — Proceso — Salida’,
algunos de los inputs (entradas) para el Sistema de
Informacion:  Normatividad legal y Politicas publicas;
Necesidad de informacion estadistica de entidades;
Necesidades de herramientas para gestiéon de personal,
Procesos de seleccion de personal; Necesidades de
diagnostico de capacitacion; Necesidades indicadores de
eficiencia, eficacia, productividad; Deteccién de posiciones
cubiertas por personal sin calificacion; Necesidad de linea

de carrera empleado publico.

E. Respecto al “Proceso”, en el Sistema de Informacién de
Recursos Humanos del Estado, los moddulos que lo
constituiran, se han explicado ampliamente en lineas

anteriores. Solo los enumeraremos:
SIRH-OR: Mobdulo de Organizacion
SIRH-AD:  Modulo de Administracion
SIRH-DE: Moddulo de Desarrollo y Gestion

SIRH-EV: Mddulo Evaluacion de Gestion y Explotacion

de la Informacion

F. Respecto a los productos que seran “Salidas” en el Sistema
de Informacion, tenemos: Informacién oportuna y confiable;
Propension al uso de herramientas de gestion y mejora en
la toma de decisiones; Procesos de seleccion de personal
transparentes; Propension a eliminar el clientelismo
politico, Directivos satisfechos; Trabajadores publicos
adecuadamente gestionados y motivados; Propension a
eliminar CAS; Mejora en la calidad del servicio publico;
Mejoria en la percepcion ciudadana, con relacion al
desempeno de las entidades publicas.
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1.3.7.3.Recomendaciones:

A.

Poner en marcha e implementar, de manera urgente, el
proyecto Sistema de Informacién de Recursos Humanos del
Estado, materia de este proyecto, a nivel de todas las
Unidades Ejecutoras, de todas las instituciones del Estado.
Seguir con la siguiente etapa de contratar la consultoria para

elaborar el Disefo Especifico, a nivel de detalle.

Implementacion debera ser modular. Primordialmente,
integracion con el SIAF; interconexion directa y en tiempo real
con unidades ejecutoras; asi como aplicaciones portatiles,
para el procesamiento localidades mas recénditas, que aun

no gozan de servicios de internet confiables.

Desarrollar una agresiva campaia de GESTION DEL
CAMBIO, a fin de calar en el servidor publico y que tome
consciencia de que la busqueda de optimizacion de funciones
y calidad de la informacion. lo que busca es redundar en las
mejores decisiones, en un mejor ambiente de trabajo para el
desempeio de las funciones; y en mejores perspectivas para
su desarrollo.

Acciones de capacitacion, con relacion a la filosofia y el
manejo del nuevo sistema, para quienes generaran, manipular
o utilizar la informacién; fundamentales para el éxito del
objetivo; caso contrario, por muy excelentes que sean los
sistemas y aplicativos del proyecto, sin capacitacidon, estos

sistemas resultaran inutiles.

Resolver la problematica de caos administrativo por la
pluralidad de regimenes laborales, condiciones laborales y
regimenes pensionarios que exista a todo nivel de la
Administracion Publica: Unificacion de Regimenes Laborales

XXiv



(los trabajadores estatales deberian adecuarse al Regimen
del D. Leg. N° 728, en todo sentido); eliminar las situaciones
de personal contratado por largos periodos; Ingreso a la
Administracidon Publica deberia ser por concurso; seria
recomendable que el Sistema Privado de Pensiones, sea el
régimen de opcién mayoritaria.

Propiciar la meritocracia como estrategia de equidad salarial y
de desarrollo de personal.

Desarrollar estudios técnicos a todo nivel de la Administracion
Publica, con el fin de desarrollar lineas de carrera, que
permitan una mejor planificacion del desarrollo del personal y

mantener una adecuada motivacion en el tiempo.



CAPITULO |

ANTECEDENTES CONDUCENTES A LA NECESIDAD DE
DESARROLLO DE UN SISTEMA DE INFORMACION DE
RECURSOS HUMANOS DEL ESTADO

En este capitulo analizaremos de manera cronologica el conjunto de
antecedentes que han conducido a la necesidad de desarrollar un Sistema
de Informacién de Recursos Humanos para la Administracion Publica;
partiendo desde el objetivo principal del Estado, continuando con el
diagnostico del Estudio de Factibilidad del Programa de Modernizacion y
Descentralizacion del Estado; identificando entre las acciones propuestas
para este programa, el diseio de un Sistema de Informacién de Recursos
Humanos y validandola mediante el Estudio realizado para demostrar la
Factibilidad de dicho sistema.

1.1. La Cadena de Valor del Estado

De conformidad con el contenido de la vigésimo cuarta Politica de
Estado establecida en el foro del Acuerdo Nacional, el objetivo principal
esta orientado a construir y mantener un Estado eficiente, eficaz,
moderno y transparente al servicio de las personas y de sus derechos, y
que promueva el desarrollo y buen funcionamiento del mercado y de los
servicios publicos. Asimismo, el Estado debe atender las demandas de
la poblaciéon, gestionando politicas publicas y sociales; y regulando
servicios publicos. ElI Estado debe Garantizar una adecuada
representaciéon y defensa de los usuarios de estos servicios, la
proteccidon a los consumidores y la autonomia de los organismos
reguladores.



Con este objetivo el Estado:

a) Incrementara la cobertura, calidad y celeridad de la atencion de
tramites asi como de la provision y prestacion de los servicios
publicos, para lo que establecera y evaluara periddicamente los
estandares basicos de los servicios que el Estado garantiza a la
poblacién;

b) Establecera en la administracidon publica mecanismos de mejora

continua en la asignacion, ejecucion, calidad y control del gasto fiscal;

c) Dara acceso a la informacion sobre planes, programas, proyectos,
presupuestos, operaciones financieras, adquisiciones y gastos
publicos proyectados o ejecutados en cada instancia de gobierno;

d) Pondra en wuso instrumentos de fiscalizacion ciudadana que
garanticen la transparencia y la rendicidon de cuentas en todas las
instancias de gobierno;

e) Erradicara la utilizacion proselitista del Estado y la formacion de
clientelas;

f) Mejorara la capacidad de gestion del Estado mediante la reforma
integral de la administracion publica en todos sus niveles;

g) Reducira los costos de acceso a los bienes y servicios publicos; y

h) Revalorara y fortalecera la carrera publica promoviendo el ingreso y
la permanencia de los servidores que demuestren alta competencia y
solvencia moral.

Como se podra apreciar, todos estos enunciados y objetivos, se
encuentran dentro de lo que configuramos como la Cadena de Valor del
Estado; en la que se visualiza que el Estado, bajo un marco legal
adecuado, debe generar Politicas Publicas y articularlas con Recursos y
Sistemas de Gestion, para producir los servicios que han sido
enunciados, con eficiencia, eficacia y transparencia, a la ciudadania en
general, que es su objetivo supremo, bajo un mecanismo de
retroalimentacion que propicie la mejora continua. En el Cuadro N° 1
podemos apreciar este esquema:



CADENA DE VALOR DEL ESTADO

MEJORA CONTINUA
|
|
; coLinong| | RECURSOSY |
ESTADO |+ — SISTEMAS DE «ESERVICIOS]* CIUDADANIA
PUBLICAS GESTION —

MARCO LEGAL

Fuente: Elaboracién propia CUADRON° 1

1.2. Mega proyecto original de Modernizacion y Descentralizaciéon del

Estado

Como ya hemos mencionado, el trabajo materia del presente estudio,
esta referido a un servicio de consultoria brindado por el suscrito, a la
Presidencia del Consejo de Ministros - PCM; estudio circunscrito dentro
del mega proyecto denominado: “Programa de Apoyo a la
Modernizacion y Descentralizacion del Estado - PAMDE”, desarrollado
por la PCM, bajo el auspicio del Banco Interamericano de Desarrollo —
BID.

En el ANEXO I, desarrollamos una Ayuda Memoria, sobre el PAMDE,
respecto de sus alcances y de su estructuraciéon para llegar a su objetivo
principal; sin embargo, para fines de comprension, sobre su relacién con
el Proyecto “Disefio Estructural del Sistema de Informaciéon de Recursos
Humanos del Estado”, expondremos algunos conceptos de manera

genérica:




El objetivo principal del PAMDE, era: INCREMENTAR LA EFICIENCIA'Y
TRANSPARENCIA DE LA GESTION ADMINISTRATIVA DEL PODER
EJECUTIVO, mediante tres objetivos especificos: 1) Adecuada
asignacién de competencias y recursos en las entidades del Poder
Ejecutivo, 2) Capacidad organizativa, operativa y técnica de las
instituciones del Poder Ejecutivo para ejercer adecuada vy
transparentemente sus funciones y, 3) Objetivos estratégicos comunes y
adecuados mecanismos de articulacion inter instituciones del Poder
Ejecutivo.

De acuerdo a los estudios de pre inversién elaborados por la Unidad
Formuladora, el PAMDE constaba de tres subprogramas: 1)
Subprograma de Modernizacién, 2) Subprograma de Descentralizacion y
3) Subprograma MEF. Dichos subprogramas, tenian 16 componentes
en conjunto; entre ellos, en el Subprograma de Modernizacién, estaba el
componente denominado “Eficiente Gestidn de Recursos Humanos”.

El PAMDE, cuya factibilidad fue aprobada, fue dimensionado para un
monto total de inversion de MUS$ 47,547, distribuido en sus 16
componentes. De dicha cifra, el 70% se financiaria mediante una
operacién de endeudamiento externo con el BID.

El costo que correspondia al componente “Eficiente Gestion de
Recursos Humanos”, ascendia a MUS$ 3,472; y comprendia los sub
componentes: a) Desarrollo normativo del proyecto de la Ley Marco del
Empleo Publico, b) Creacion y puesta en marcha de la Entidad Rectora
de los Recursos Humanos, c) Sistema de Informacién de Recursos
Humanos del Estado; y d) Capacitacién de Cuadros de la Administracion
Central.

El sub componente “Sistema de Informacién de Informacion de
Recursos Humanos del Estado’, disponia la elaboracion de dos
proyectos paralelos: a) El Estudio de Factibilidad correspondiente; y b)
El “Diseno Estructural del Sistema de Informacién de Recursos



Humanos”; evaluando la posibilidad de integrarse a otros sistemas que
se propongan o estén vigentes, tales como el SIAF, que es el sistema de
pagos del Estado.

Cuadro N° 2, el desarrollo

programatico y esquematico del PAMDE, hasta llegar a nuestro

A continuaciéon presentamos en el

Proyecto:

DESARROLLO ESQUEMATICO PARA LLEGAR AL PROYECTO "DISENO ESTRUCTURAL DEL SISTEMA DE INFORMACION DE RRHH DEL ESTADO

PROGRAMA

SUB PROGRAMA

I COMPONENTE [ SUB COMPONENTE

I ACTIVIDAD

Programa de Apoyo a
la Modemizaciény
Descentralizacion de!

Estado - PAMDE

A Sub programa de
5.
Modermizacién

Eficiente Gestion de
“1 Recursos Humanos

Sistema de
3 Informacién de RRHH
del Estado

e

<&
<€
4

Estudio de Factibilidad

Diseiio Estructural del
Y Sistema de Informadi6n
de RRHH del Estado

Fuente: Elaboracion propia

CUADRON° 2

1.3. Estudio de Factibilidad respecto al desarrollo de un Sistema de

Informacion de Recursos Humanos del Estado

Dentro del flujo de la Cadena de Valor del Estado, el proyecto Sistema
de Informacion de Recursos Humanos, se encuentra ubicado dentro de
los “Recursos y Sistemas de Gestion” que necesita el Estado, para la
provisidon de servicios a los ciudadanos; por lo que se requiere una
eficiente gestién de los recursos humanos para mejorar la eficiencia de
los servicios; y para lograr dicha eficiente gestidén, resultara necesario



contar con informacion necesaria y suficiente sobre los recursos
humanos, a fin de obtener los mejores resultados en su gestion.

En el Anexo Il exponemos un resumen del proyecto Sub componente
Sistema de Informacion de Recursos Humanos, que era el Estudio de
Factibilidad que determin6é la viabilidad del Proyecto Sistema de
Informacién de Recursos Humanos para la Administracion Publica, el
mismo que era punto de partida para su Disefio Estructural, que era
nuestro proyecto. Para fines de comprensién, detallamos partes
importantes de dicho estudio de factibilidad.

1.3.1. Objetivo del Estudio de Factibilidad y exposicion de datos
situacionales en la Administracion Publica

El objetivo general del proyecto cuya factibilidad deberia
obtenerse, era el disponer de informacidén organizada de todos los
trabajadores pertenecientes a las entidades del Sector Publico,
para mejorar la gestion de recursos humanos en dichas
entidades; y que esto a su vez, se traduzca en incremento de la
eficiencia, transparencia y calidad en la prestacion de sus
servicios a los usuarios.

En el Cuadro N° 3, exponemos informacion estadistica sobre la
composicién de los recursos humanos del Estado (sobre quienes
se necesita la informacién), al momento de desarrollar el proyecto:

En el Estado, coexisten multiples condiciones laborales de los
servidores publicos, incluyendo un preocupante numero de
personas que prestan servicios no personales y cobran mediante
recibos por honorarios; quienes realizan la misma labor que
personal nombrado o contratado.

Por otro lado, también coexisten diversos regimenes previsionales
de los servidores publicos; Sistema Privado (AFP), Sistema
Nacional (DL 19990) y Cédula Viva (DL 20530).



1.4.

Toda esta mezcla genera multiples tipos de informacién, que no

permiten contar con una administracion homogénea y coherente.

En consecuencia, disponer de informacién organizada de todos
los empleados pertenecientes a las entidades del Sector Publico
mejorara la gestion de recursos humanos en dichas entidades; y
esto a su vez, se traducira en un incremento de la eficiencia,
transparencia y calidad en la prestacion de sus servicios a los
usuarios, por parte del Estado.

1.3.2. Evaluacion Econémica

Por ameritarlo el caso, la evaluacidon econoémica, sera desarrollada

en un capitulo completo de este estudio (Capitulo VI).

Diagnéstico situacional de la informacion de Recursos Humanos

La necesidad de evaluar la factibilidad del Sistema de Informacién de
Recursos Humanos, surge como resultado de la evaluacién del estudio
de factibilidad del Programa de Inversién “Programa de Apoyo a la
Modernizacién y Descentralizacion del Estado”, realizado por la OPI
PCM. Como conclusion de esa evaluacion, se aprueba el estudio de
factibilidad del Programa de Apoyo a la Modernizaciéon vy
Descentralizacion del Estado, recomendandose la elaboracién de

estudios complementarios para algunos componentes.

El problema principal que ha identificado el Programa de Modernizaciéon
y Descentralizacion del Estado, ha sido la “Reducida eficiencia,
eficacia y transparencia de la gestion administrativa del Poder

Ejecutivo”.

Esta situacibn se expresa en una reducida capacidad operativa y
técnica; y una deficiente atencion al ciudadano por parte de las
instituciones estatales. Como una de las causas que se ha determinado
que generan esta situacion, se encuentra la inadecuada gestion de

recursos humanos.
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En los Cuadros N° 4 y 4 A, que hemos extraido del diagnéstico del
Estudio de Factibilidad, que se ha desarrollado de manera paralela a
este trabajo, estamos presentado los arboles de causas, medios
fundamentales y acciones del problema central del Estado; y hemos
seguido la ruta que nos conduce a la Accidn N° 2.5.4, Desarrollo de un
Sistema de Informacion de Recursos Humanos para la Administracion
Publica, que se detalla en el Cuadro N° 5; y que se observa, se
encuentra dentro de un amplio conjunto de medidas complementarias,
para lograr una eficiente Gestion de Recursos Humanos.

Profundizando el Diagnéstico y ya en el desarrollo del estudio de
factibilidad para el Sistema de Informacién de Recursos Humanos;
utiizando la misma metodologia de arboles, se determin6é que el
problema central para este proyecto constituia la “Escasa disponibilidad
de informacion de los empleados publicos”, como se muestra en los
Cuadros N° 6y 7.

El analisis nos llevé a la determinacién que la escasa disponibilidad de
informacion de los empleados publicos obedecia a cuatro razones:

e No se genera la informacion necesaria desde las fuentes que deben
hacerlo, que serian las areas de Recursos Humanos o los niveles
directivos que ejercen jefaturas en las entidades publica, por causas
que pasan por no saber como desarrollarla; o porque no tienen
recursos para hacerlo; o simplemente porque existe resistencia a
proporcionarla, por intereses personales (que pasan por encubrir
incapacidades, deficiencias de gestion, sobredimensionamientos
organizacionales o favoritismos).

e La multiplicidad de regimenes laborales (Dec. Leg. 275, Dec. Leg.
728, CAS), asi como de condicién laboral (nombrado, contratado,
CAS); y peor aun, de Régimen Previsional (Sist. Nacional de
Pensiones_SNP, Dec. Ley 20530_Ceédula viva, Sist. Privado de
Pensiones_AFP; y sin régimen pensionario alguno), para personas
que realizan tareas idénticas o similares; contribuyen al caos
administrativo y carencia de informacion sustantiva y suficiente de
recursos humanos en todo el aparato estatal.



e No existe un requerimiento formal que obligue a quienes manejan y
puedan entregar la informacién de Recursos Humanos, a brindarla en
una forma transparente, por lo que los niveles que deberian
proporcionar la informacién se sienten respaldados en su decision de
no brindarla.

¢ No existen suficientes medios tecnoldgicos (hardware y software) que
permitan generar, procesar y obtener la informacion, ni los necesarios
criterios de estandarizacion para desarrollar y producir la informacion

Estas tres causas se ven reflejadas en los medios fundamentales
determinados que permitiran revertir deficiencias; los que se presentan
en el Cuadro N° 7; y que nos llevaran a las acciones pertinentes que
conduciran a dar solucién a nuestro problema central del proyecto.

Siendo la problematica compleja, no existe una accion unica a ser
resuelta; por lo que en el Cuadro N° 8 se presenta un conjunto de
medios que son complementarios entre si, con sus respectivas acciones,
que conducirdn a resolver el problema de la escasa disponibilidad de
informacion de los empleados publicos; entre los cuales se encuentra el
desarrollo de un Sistema de Informacién de Recursos Humanos.

1.5. Algunas necesidades detectadas en las entidades publicas:

Se ha determinado una serie de necesidades detectadas en la
Administracion de las entidades publicas, relacionadas con
informacion de recursos humanos, cuya deteccién se percibe de
manera aislada, pero que para su solucion se precisa de
tratamientos globales, integrales y corporativos, orientados a la
utilizacion de herramientas de gestion de recursos humanos, para
que generen valor, en provecho de las entidades; y por ende en
provecho del Estado, en su busqueda de resolver el problema
central del Proyecto de Modernizaciéon y Descentralizacion del
Estado, de “Reducida eficacia, eficiencia y transparencia en la
gestion administrativa del Poder Ejecutivo”.
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ARBOL DE CAUSAS - PROYECTO DE MODERNIZACION Y DESCENTRALIZACION DEL ESTADO

Problema Central:
Reducida eficiencia. eficacia y
transparencia de la gestion
| administrativa del Poder Ejecutivo

2 Causa directa:
Limitada capacidad organizativa, operativa
y técnica de las instituciones del
Poder Ejecutivo para ejercer sus
funciones adecuada y transparentemente

1 Causa directa:

Inadecuada distribucion ‘

de competencias y recursos
en las instituciones ‘

| 3 Causa divecta:

Débil integracion de objetivos
estratégicos y deficientes
mecanismos de articulacion entre las
instituciones del Poder Ejecutivo

del Poder Ejecufivo

_
|

= B 1
1.2 Causa || 2.2Causa 2.3 Causa |
| 2 -
1.1 Caosa lndirecta: | indirecta: indirecta: | 24 Causa : ZIC“:-_ J ldlc'“:. 32 Causa |
lndirecta: El conjunto 2.1 Causa | | La estructura Sistemas de ndirecta: | 2.6 Causa Pn ::o(! .dc ":\t:; . indirecta: |
Inadecuada normativo cs | | indirecta: | |orgamizacional evaluacion. Deficiente | | 2.5 Causa — Y-~ s be i i | Sisemade |
asignaciénde | | inadecuable ¢ | | La estructura | | v funcional | | sepuimuento gesnén en indirecta: el 08 it to | Informacién
- . Deficiente publicos en no responde e
competencias insuficiente orgamzacional | | entre los v control | los procesos Deficiente | G 3 De gedion
a : s . capacidad | | el gobicrno 8 una vision By
¥ Tecursos. paracl nuevo v funcional diferentes economico de contrata- gestion de A . Pablica
| de gestion nacional no estratégica
del poder esquema del Gobierno mvelesde financiero crones v | recursos bl f ] | Sectonal v
ejecutivo Descen- nacional gobierno es en el MEF no | | adquisiciones humanos sty AR il = Temtonal |
o 3 " | mivel local atender entre los
a nivel de tralizado es poco excesivamente| | adecuados al debicnes | | fog e s | Insuficiente y
gobierno del Poder eficiente centralista y esquema yservicios. | | | al cn': d: dnno= ;;rl::::s Parcialimente |
nacional Ejecutivo poco eficiente | |descemrralizado: | integrado ‘
[ e ] | S L
Fuente: Elaboracioén propia

CUADRON° 4

ARBOL DE CAUSAS RESUMIDO — PROYECTO MODERNIZACION Y DESCENTRALIZACION DEL ESTADO

Problema Central: |
Reducida eficiencia, eficacia y transparencia de
la gestion administrativa del Poder Ejecutivo ;

Causa directa:
Limitada capacidad organizativa, operativa y técnica de
las Instituciones del Poder Ejecutivo para ejercer
sus funciones adecuada y transparentemente

Causa indirecta:
Inadecuada gestion de recursos humanos

Causa indirecta:
Escasa disponibilidad de informacion concreta de
la cantidad y situacion de los empleados publicos

Fuente: Elaboracion propia CUADRON°4 A
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ARBOL DE MEDIOS Y ACCIONES — PROYECTO DE MODERNIZACION Y DESCENTRALIZACION DEL ESTADO

Fuente: Elaboracion propia

Adecuas el marco
MACOECaM omico
multianual y su 818t
seg Alesqdescen

23.6 Accldn
Implemnentar inter-
fases del ERP con

los sistemnas mfor-

maticos del N7

Fartsleces areas de
recursos humanos
de las nstituciones
do Poder Ejecutivol

CUADRO N° 5

ARBOL DE CAUSAS — PROYECTO SISTEMA DE INFORMACION DE RECURSOS HUMANOS

Objetivo Central:
Incrementar eficiencia, cficaciay transparenciade
la gestion administrativa del Poder Ejecutivo

Medio de primer nivel:
Capacidad orgamizativa, operativay tecnica de
las Instituciones del Poder Ejecutivo para ejercer

adecuada y transparentementc sus funciones

Medio fundamental:
Eficiente gestion de recursos humanos

Fuente: Elaboracién propia

Accion:
Disponer de nformacién organizada de los
empleados del Sector Publico a nivel nacional.

CUADRO N’ 6
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1.1 Medio 1.2 Medio 2.1 Medio 2.2 Mecdio 2.3 Mcdio 2.4 Medio 2.5 Medio 2.6 Medio 2.7 Medlo 3.1 Mecdio 3.2 Medio
q
tundamental | | fund 1| fundas I[| fundamental | | fund al| | fund al | | fund 1| | fundamental | | fundamental | | fi wental | | fund 1
Adecuadas Adecuad Eficiente Eficientes y Sistemas de Eficiente Eficiente Eficiente Procesos de Accion Sistema de
propuestas propuestas estructura Bescentra- evaluacion, gestion en gestion de capacidad servicios gubernamental| | Informacién
normativas normativas organizacional lizadas seguimiento los procesos recursos de gestiin piblicos en responde de gestion
para la del esquema y funcional estructuras ¥ control de contrata- Humanos. publica a cl gobicrno a una vision pblica
dstribucion de descen- del Gobierno | | organizativa econémico ciones y nivel local. nacional estratégica soctorial y
competencias tralizado nacional y funcional financiero adquisiciones cumplen con nacional territorial
en el Poder del Poder entre los ¢n el MEF no de bienes atender entre los suficiente €
Ejecutivo Ejecutivo diferentcs adecuados al y servicios. d d diferentes Integrado.
anivel de niveles de esquema al ciudadano Sectores.
Gob.nacional Gobicrno. | |descentralizado)
1.1.1 Accibn 1.2.1 Accién 2.1.1 Accién 2.2.1 Acclén 2.3.1 Accién 2.4.1 Acclén 2.5.1 Acclén 2.6.1 Accibn E!lahl Acchn 3.1.1 Acclén 3.2 Acclén
Elsbarer unama- | |Elabavar proy Ley Elabaar ¢ un- Revstructurer la Adccuar SIAF a Mojorar nakmas y | | Refanar politicas | | Sistomatizar expe- Nmmnv’(’m""?‘a Impl un Impl la
lists namauvo apoyen al proceso | | plantar un progra- ony los q de los procedimientos de | |y nonmas para la rniencias de capa- m lnuma:dcl sistema dlo planca- Intranet dol
yaituscional do | |legixlativo para re- | | ma piloto de mod Proc de gestion gobiemes regio- adquisiciones y gesuén derecur- | | cjtacién mumeipal P'p My MIENto c3UBLERICO Gonbierno
funcion. EntPub gular proc descen en PO\ yMTC da god regianales nales y locales del P Ejccutivo scs humanos y prog Piloto N 8 enel P Ejecutivo Nacional
LIT Accibn 12.2 Acclén 2.1.2 Acclén 2.22 Acclén 2.3.2 Acclén 2.42 Acclén 2.5.2 Acclén 2.6.2 Acclén 2.7.2 Acciba 3.2.2 Acclén
Flaborey proyectos | | gy, vy y aprobar Elaborar ¢ m- Apoyar la trans(. Adccuar SNIP al Implant sist clec- Crcar un organo Imp Estratcgu Implantar servi- Implantar un sist
G i reglamentos do le; plantar planes do de competencias csquema de fos tonico de adquis tector do recwisos masiva de mejora | | €108 en linca enel do informaciéon
del 8 ¢ quis y| )

LYy v en matena do moderuzacionen | | Sectariales a Gob goblemnos regio- contrat y desarro- humancs do la capacidad en gest portal del estado Intergubernamnen-
Podet Ejecutivo descentralizacién todas las sectoves Reg desdo CND nales y locales liar capacitncion. Adm BSbileo | pub a nivel local Peruano tal en ¢l °ND
233 Acclén 2.5.3 Acclén

Integrar Disefiar sistema
contabilidades de formacion de
financic1a y directivan 6 1mp
Presupuestal programna piloto
2.3.4 Acclén 2.5.4 Acclén
Fartalecer DGPIP Diseflar un sistema
del MEF para el de mformacién de
adecuado mancjo recunos humanos
de tnib, pal en laadn publice
23.5 Acclén 2.5.5 Acclén
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A continuacion se detalla una relacion de necesidades, (que no es
una relacién exclusiva ni excluyente, pues existen muchas mas),
para fines de ilustracion:

Necesidad de informacion estadistica confiable de las entidades
Requerimiento de herramientas para gestién de personal
Sobredimensionamiento de algunas entidades

VYV VOV

Procesos de seleccion de personal transparentes

Y

Detectar posiciones cubiertas por personal sin calificaciones

» Pérdida de continuidad del enfoque estratégico, ante constante
rotacion de personal de alta direccion, con el consecuente
cambio de politicas publicas.

Eliminar o reducir clientelismo y favoritismo

» Restaurar sentido de mérito y desempeno como factor de
ingreso, permanencia, capacitacion, progresion y compensacion

» Establecer linea de carrera del empleado publico
» Diagnostico de capacitacion provechosa y orientada a resultados
» Generacion de politicas motivacionales para el empleado publico
» Consolidacion de Clima Laboral institucional
Estandarizacion y uniformizacion de procesos
Realizar planeamiento de personal
» Informacion para optimizacidon de costos
» Informacion para evaluar gestion de las entidades
» Indicadores de eficiencia, eficacia, productividad, servicio

Como se ha mencionado, para fines del disefo estructural del
Sistema de Informacion de Recursos Humanos, se ha tomado como
base el diagnéstico desarrollado para el Estudio de Factibilidad que
se ha venido realizando en forma paralela alrededor de este sistema.
Se han tenido en cuenta los componentes de Oferta y Demanda, la
brecha existente entre ambas; asi como el andlisis de los procesos
que se deben desarrollar en las areas de Recursos Humanos de las
entidades, con la finalidad de ejercer una adecuada gestion de los
recursos humanos.
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CAPITULO I

GENERALIDADES SOBRE EL SISTEMA DE INFORMACION
DE RECURSOS HUMANOS

En este capitulo revisaremos las consideraciones a tener en cuenta
alrededor de la naturaleza del Sistema de Informacion de Recursos
Humanos, para su Dimensionamiento; en el sentido que este sistema,
requerird estar inmerso dentro del marco de un Sistema de Gestion de
Recursos Humanos, el que a través de sus procesos y sistemas, sera el que
genere la informacién relacionada y que sera explotada; constituyendo asi
un Sistema Integrado de Informacion de Recursos Humanos.

Se analizara asimismo, las caracteristicas que debera tener el Sistema
Integrado de Informacidon de Recursos Humanos y quiénes seran sus
Beneficiarios Directos.

2.1. Consideraciones sobre la naturaleza del Sistema de Informacion de
Recursos Humanos

La primera conclusién a la que se ha arribado después de analizar el
diagnostico elaborado y alrededor del conjunto de necesidades de
informaciéon sobre recursos humanos detectadas en las entidades
publicas, es que, para que pueda existir un Sistema de Informacién de
Recursos Humanos, o primero que tiene que existir, es precisamente la
informacion: y para que exista la informacion, ésta debe generarse a
partir de sistemas o aplicaciones sobre recursos humanos, que la

originen como tal.

El sistema al que hacemos mencion, se refiere a uno que maneje u
opere, de manera integrada, actos relacionados al manejo y gestion de
las personas de una entidad u organizacion, (mal llamados recursos
humanos; pero que con fines de simplificacion y homogeneidad con la
denominacion utilizada en todos los estudios relacionados al proyecto de
modernizacion, los continuaremos denominando de la misma manera).

15



2.2

Ahora, el manejo de los “Recursos Humanos” de una entidad, no se
circunscribe a conocer el numero de las personas que laboran en una
entidad y cuanto es lo que se gasta en ellos; sino que el objetivo
principal debe estar orientado a saber cual es el tamano ideal que deben
tener las organizaciones, que los puestos estén ocupados por las
personas que cuenten con las competencias adecuadas para su
desempeno, que las personas ocupen puestos acordes con sus
competencias, que las personas encuentren suficiente motivacién para
continuar prestando sus labores en la entidad, bajo la expectativa de
tener una linea de carrera, contar con la capacitacion adecuada para su
desarrollo, percibir una remuneracién acorde con sus expectativas,
contar con un ambiente de trabajo adecuado, que se respeten sus
derechos laborales, etc.

Todos los objetivos que hemos detallados en el parrafo anterior y que
son las expectativas de las personas que laboran en una entidad, no son
simples enunciados, sino que se traducen en el término que se conoce
como GESTION DE RECURSOS HUMANOS; y que para que esta
gestion se pueda dar en una organizacion, es necesario que se genere
toda un espectro de informacion sobre los trabajadores, sus
competencias, su desarrollo, su comportamiento y otras condiciones; las
que deben organizarse adecuadamente y establecerse precedencias y
utilizar las herramientas o instrumentos de gestién pertinentes, para
cumplir con los objetivos finales, para provecho de la organizacion

Entonces, un sistema de informaciéon de recursos humanos per se, no
tiene razon de ser, si es que no existe un Sistema de Gestion de
Recursos Humanos que genere la informacion necesaria que o
retroalimente de manera recurrente y recursiva; es mas, un Sistema de
Informacion de Recursos Humanos es de por si, un componente del
Sistema de Gestion de Recursos Humanos.

Al disefarse un sistema ideal que incorpore el uso de herramientas de
gestion de recursos humanos correctamente utilizadas, la informacién
que se genere de éste, constituira también un sistema ideal de
informacion de recursos humanos.

Caracteristicas que debe guardar el Sistema Integrado de
Informacion de Recursos Humanos.

De conformidad con el tipo de necesidades detectadas y el objetivo de
desarrollar informacion relacionada a la correcta gestion de recursos
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humanos, el Sistema de Informacidn de Recursos Humanos debe
poseer las siguientes caracteristicas:

e Favorecer la integracion de la informacion del Estado

e Generar informacion oportuna y confiable

e Estar orientado a estandarizacién de procesos

e Hacer uso de Herramientas de Gestidon de Recursos Humanos

e Favorecer la toma de decisiones sobre Recursos Humanos

e Favorecer la transparencia en la gestion de los Recursos Humanos
e Favorecer la planeacion de Recursos Humanos

e Desarrollar informacién para planes de mejora continua

e Favorecer los procesos de fiscalizacién y control

e Propender a generar identificacién con los objetivos, motivacién y
satisfaccidn en las personas de las entidades

e Debe brindar la mayor seguridad dado el tipo de informacion
confidencial que manejara

e Contemplar que no existe conectividad plena a nivel del Estado y no
se tiene certeza sobre cuando se contara con ella.

e Debe ser funcional, sencillo y flexible en su uso y de facil
administracion

e Debe ser portable; es decir, podra ser implementado
descentralizadamente

e Debe ser escalable; o sea que permita su implementacién de
manera modular y progresiva, de acuerdo a la capacidad de cada
unidad ejecutora

e Debe estar preparado para su crecimiento y desarrollo tecnoldgico
futuro

Por lo antes enunciado, nuestro objetivo estara centrado en el desarrollo
de un Sistema Integrado de Informacién de Recursos Humanos, cuyo
objetivo principal sera la Gestién de Recursos Humanos; y en el que el
Sistema de Informacién de Recursos Humanos sera un componente de
este sistema integrado.

Es pertinente sefalar la particular importancia que tienen las
caracteristicas del sistema de ser funcional, portable y escalable, dada la
heterogeneidad de las entidades publicas, en cuanto a dimension,
alcances, envergadura, importancia y ubicacion geografica; por lo que

17



2.3.

no todas estaran en capacidad de implantar el sistema en su integridad,
resultando necesario el desarrollo de una estrategia para su
implantacion en las entidades, en la que la escalabilidad toma
preponderancia.

Beneficiarios de la implantacion del Sistema Integrado de
Informacion de Recursos Humanos.

La siguiente es una lista de quienes se constituiran beneficiarios directos
e indirectos de la implantacion de un Sistema Integrado de Informacion
de Recursos Humanos:

» El Ente rector SERVIR, como principal beneficiario directo, quien
debe cumplir con funciones de concentrar, administrar y gestionar
informacion de RRHH de entidades; con la cual podra evaluar la
gestion de las entidades y debera proponer normas que optimicen la
gestion y procesos de mejora continua y redimensionamiento de las
entidades.

» Los niveles que toman decisiones en las entidades, quienes tendran
acceso a informacion de RRHH que les permitira ejercer una
adecuada gestion al interior de la entidad que jefatura.

» Las Jefaturas de RRHH, quienes contaran con herramientas de
gestidon adecuadas para asesorar a los niveles decisorios de las
entidades.

» Los propios trabajadores de las entidades, quienes contaran con
mayor motivacidon ante la percepcion de ser gestionados
adecuadamente (linea de carrera, capacitacion, desarrollo,
retribucion).

» La Ciudadania en general, quienes recibiran un mejor servicio,
proporcionado por trabajadores publicos motivados, y que
adicionalmente podran expresar opinion sobre los servicios que
reciben
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CAPITULO I

DISENO ESTRUCTURAL DEL SISTEMA INTEGRADO DE
INFORMACION DE RECURSOS HUMANOS

En este capitulo se presentaran las consideraciones a tener en cuenta para
el diseio del Sistema, tratando de simplificar las acciones, actividades y
procesos, que nos conduciran a un esquema modular, consistente,
confortable y sostenible, que permitira contar con la informacion de Recursos
Humanos necesaria, oportuna y suficiente para una adecuada Gestion.. A
continuacién, estas acciones y procesos se presentaran organizadamente
bajo un enfoque sistémico y conduciran al disefio de los 4 mddulos que
constituyen el Sistema Integrado de Informacién de Recursos Humanos.

3.1. Consideraciones para el diseio

Para fines de disefio y en aras de simplificacion, planteamos seguir una
secuencia analoga a la que corresponderia desarrollar, cuando se
disefia una gran obra de arquitectura, por ejemplo una suite.

a) Lo que se disefia primero, son los cimientos y estructuras
adecuados, sobre los cuales va a descansar la obra.

b) A continuacion se disefia el casco que garantice una minima
habitabilidad.

c) Luego se desarrollan las obras de acabados, que permitan una
habitabilidad bastante confortable.

d) Finalmente, se desarrollan obras complementarias, que permitan
una mejora continua para un confort sostenible, en cuanto a
comodidad, seguridad y bienestar, como por ejemplo, ascensor
directo a la suite, sistema seguridad de circuito cerrado, piscina
interna, sauna, centro de recreacién interno, etc.

Trasladando los tipos de actividades mencionados a las que debemos
desarrollar para nuestro Sistema de Gestion de Recursos Humanos,
tendremos:
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a) Como cimientos, disefaremos unas estructuras solidas, sobres las
cuales descansara la futura gestion de los recursos humanos.
Estos cimientos seran la Estructura de Organizacién, la Estructura
de Puestos, la Estructura Salarial y la Estructura de Datos del
Personal de la entidad.

b) Como casco habitable minimo, disefiaremos los sistemas y
procesos de Administracion de los Recursos Humanos, que
permitiran el manejo minimo de las personas de una organizacion.

¢) Como obras de acabado, disefiaremos los sistemas y procesos que
permitan una mejor estadia en la organizacién por parte de las
personas que la integran, como aquellos referidos a mantener o
generar la motivacion del personal, caso Linea de Carrera,
Desarrollo de Personal, Capacitaciéon, Retribucion, etc.

d) Como obras que permitan una mejora continua y confort sostenible,
disefaremos los sistemas y procesos que permitan la
retroalimentacion permanente al sistema a través de la Evaluacion
de la Gestién, y aprovechar, a través de la Explotaciéon de la
Informaciodn, para propiciar una mejora continua de los procesos.

Estas 4 actividades que hemos presentado como analogias, se van a
traducir en 4 grandes procesos marco, sobre los cuales se estructurara
el Sistema Integrado de Informacién de Recursos Humanos, el que en
adelante se denominara SIRH.

Como primera actividad para el disefio, se ha elaborado una lista en
detalle de todos los procesos que intervienen en una adecuada gestion
de recursos humanos, con la finalidad que sean ubicadas dentro de las
entidades que se han detallado en los procesos marco. Se
determinaron 22 procesos relacionados a la estructura funcional de la
entidad y a la documentacion relativa a las politicas marco para el
cumplimiento de objetivos estratégicos y especificos; y 69 procesos
relacionados a las actividades que desarrollan las personas dentro de
la organizacién, para el mencionado cumplimiento de objetivos;
haciendo un total de 91 procesos. En el ANEXO Ill, se presentan los
procesos en detalle.

Posteriormente, se revisd la homogeneidad existente entre ciertos
grupos de procesos, en cuanto a objetivos, alcances y funcionalidad; y
se fueron agrupando en macro procesos;, y a su vez, los macro
procesos que continuaban guardando homogeneidad y que trabajaban
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3.2

3.3.

en forma articulada, se constituyeron en 4 grandes modulos, uno de los
cuales constituye el Sistema de Informacién de Recursos Humanos.

Para cada uno de los médulos, macro procesos y procesos, se han
disefado los flujos de la informacion, procurando detallar en cada
proceso::

e Lainformacion que es requerida como entrada (directivas o normas,
documentos, archivos y tablas), identificando la fuente de la que
proviene.

e El proceso en si, describiendo en que consiste éste.

e La informacion obtenida como producto del proceso, que también
pueden ser documentos, archivos o tablas o reportes o pantallas;
identificando a que entidad o proceso va dirigida.

e La relacion que existe entre los procesos y su articulacion o forma
en que unos sirven de retroalimentacién a los otros.

Enfoque Sistémico del Sistema Integrado de Informacion de
Recursos Humanos - SIRH

Para visualizar bajo un enfoque de sistemas, como funcionara el
Sistema Integrado de Informacion de Recursos Humanos, se ha
tomado en cuenta lo determinado en el punto 1.5: Algunas necesidades
detectadas en las entidades publicas; el punto 2.2: Caracteristicas que
debe guardar el Sistema Integrado de Informacion de Recursos
Humanos; el punto 3.1: Consideraciones para el disefo; y
complementando estos puntos con lo referido a la lista en detalle de
todos los procesos que intervienen en una adecuada gestion de
recursos humanos; sintetizandose graficamente todos estos aspectos
en el diagrama que se muestra en el Cuadro N° 9.

En este Cuadro N° 9, se muestra como el conjunto de necesidades que
representan los requerimientos de entrada o inputs al sistema
integrado, son procesados por los cuatro modulos del sistema, que se
retroalimentan entre ellos mismos, haciendo un circuito sin fin; y que
producen los resultados que constituyen las salidas del sistema u
outputs, que son percibidos como los beneficios del sistema.

Moédulos del Sistema Integrado de Informacion de Recursos
Humanos - SIRH

A continuacion se presentara la propuesta de estructura del Sistema
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Integrado de Informacion de Recursos Humanos, que se ha disefado,
tomando como base el objetivo principal, el diagnéstico realizado, la
evaluacién de los antecedentes y condiciones; y el analisis de los
procesos; sistema que estad fundamentado en el correcto uso de
herramientas modernas de gestién de recursos humanos; y que sera
pie para que la informacién que se genere del Sistema, constituya
también la base de un sistema ideal de informacion de recursos
humanos.

Considerando la heterogeneidad de las entidades que conforman la
administracion publica y la diversidad de tamafo y envergadura de las
entidades que la conforman, el sistema a disefar, guardara ciertos
principios que permitan su implementacién escalable y progresiva, de
manera tal que su implementacion pueda ser factible, independiente de
la envergadura de cada entidad.

El modelo de Gestion de Recursos Humanos disefiado, que nos
conducira a un adecuado Sistema de Informacién de Recursos
Humanos, esta basado en 4 grandes médulos que trabajan
articuladamente entre ellos; los que se enuncian a continuaciéon y que
se muestran graficamente en el Cuadro N° 10, en el que se presenta el
modelo:

1. SIRH-OR: Médulo de Organizacion

2 SIRH-AD: Médulo de Administracién

3. SIRH-DE: Médulo de Desarrollo y Gestion
4

SIRH-EV: Mbédulo de Evaluacién de Gestion y Explotacion de la
Informacién
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CAPITULO IV

DESARROLLO DE LOS MODULOS DEL SISTEMA
INTEGRADO DE INFORMACION DE RECURSOS HUMANOS

Presentaremos a continuacién el contenido de cada mddulo del Sistema
Integrado de Informacién de Recursos Humanos - SIRH; haciendo la
precision que, las estructuras, los flujos, asi como la informacién de entrada
y salida de los procesos presentados, son los requeridos para una adecuada
gestion de recursos humanos; y que deberan ser ajustados, de conformidad
con el disefo definitivo que se desarrolle sobre el particular. Al respecto,
con la misma finalidad de contribuir con el diseno final, en el ANEXO V,
mostramos una serie de disefos graficos de pantalla que asemejan diversos
outputs de Sistemas de Gestion de Recursos Humanos; y que
eventualmente, podrian ser tomados como muestras o ejemplos a tener en

cuenta.

4.1. SIRH-OR: MODULO DE ORGANIZACION

Este médulo, al cual hemos considerado como los cimientos del
Sistema Integrado de Informacién de Recursos Humanos, constituye el
punto de partida del sistema, considerando que a través de éste se
desarrollaran las herramientas estructurales sobre las cuales se
soportara y descansara. Como se podra apreciar, ésta, constituye una
etapa de disefo de la organizaciéon, en la que las personas aun no
intervienen ni aparecen, pero se desarrollan las estructuras que seran
los cimientos para su posterior sustento, gestion y desarrollo. En este
méddulo se generan 3 de las 4 principales estructuras o bases de datos
del sistema, (de organizacion, de puestos y de salarios).
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Debe precisarse que existiran las bases de datos particulares de las
Unidades Ejecutoras, las cuales estaran codificadas para su plena
identificacion; y se repetiran en el conjunto de grandes bases de datos
que residiran en de SERVIR, que contendra toda la informacion de
Recursos Humanos del Estado; las cuales seran actualizadas
permanentemente. En los Cuadros N° 11 Ay 11 B, se muestra el
sistema de almacenamiento que permite la distincion de registros.

4.1.1. Estructura de Organizacioén

Bajo los lineamientos emanados de SERVIR y acomparnados de
la mision, vision y valores de la entidad, se disefiara la Estructura
de Organizacion, la que contendra todas y cada una de las

posiciones con las que requerira contar la entidad, para el
cumplimiento de sus objetivos estratégicos y especificos.

Esta estructura es revisada periddicamente a través de
propuestas de ajustes organizacionales o por planes de mejora
continua o por cambios emanados de directivas anuales que se
emiten sobre empleo publico.

La concentracion que se adopta en esta etapa es
primordialmente de orden legal, ya que refiriendose al Estado, se
deberan tomar como base, las normas que se emitan sobre el
particular, y de ser factible, incorporar los requerimientos
particulares de la entidad y elementos técnicos, emanados de
planes de mejora continua, que permitan generar estructuras
organizacionales optimizadas.

A partir de la evaluacién de la estructura de organizacion, se
desarrollaran actividades relativas a la planeacion de personal,
traducidas en las herramientas de gestibn del Cuadro de
Asignacién de Personal - CAP, Presupuesto Analitico de
Personal — PAP, Plan Institucional de Recursos Humanos -
PIRH y los Convenios de Gestion de las Entidades.
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4.1.2. Estructura de Puestos

Teniendo ubicadas a todas las posiciones de la organizacion, se
determinaran los conjuntos de posiciones que guarden cierta
homogeneidad, en cuanto a igualdad de objetivo final,
condiciones de trabajo, tareas, uso de recursos y
responsabilidades. A estos grupos homogéneos de posiciones,
se les denomina Puestos o Cargos; los cuales deberan ser
evaluados y calificados, para determinar su importancia relativa,
con relacién a otros cargos.

Para este proceso se elaboraran las descripciones de los
puestos y seran sometidos a la evaluacion y clasificacién de los
mismos, generandose asi la Estructura de Puestos de la entidad.
A partir de ella, se elaboraran los manuales relacionados, cuyo
objetivo sera la utilizacion de manera objetiva y resumida, de la
informacion contenida en esta estructura y estandarizar su
definicién, uso, manejo, calificacidon y comparacion.

Los manuales referidos son los de Perfiles de Puestos, Perfiles
de Competencias requeridas para desempeno de los puestos y
el Manual de Organizacién y Funciones - MOF.

También a partir de esta estructura y en estrecha vinculacion con
la Estructura de Organizacién, resulta factible el Disefio de las
Lineas de Carrera de los puestos, aplicables al ciclo de vida de
las personas en la Organizacion, que se utilizaran activamente
en el mddulo relacionado a Desarrollo y Gestién de Personal.

4.1.3. Estructura Salarial

Habiendo ya grupos homogéneos de personas consolidados en
los puestos de trabajo (estructura de puestos), en una cantidad
que es muy inferior a la cantidad original de posiciones
(estructura de organizacion); existe un proceso de consolidacion
mayor aun, que consiste en agrupar conjuntos de puestos que
por tener una importancia relativa similar, califican para que
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también se les retribuya pecuniariamente de manera similar;
generando las que se denominan “categorias salariales”. De
esta manera, de conformidad, con los lineamientos que puedan
emanar de SERVIR, o de la Direccién de la entidad o por la
informacion que se obtenga de estudios de mercado
(benchmarking con otras entidades), se disefna la Estructura
Salarial.

Para el disefio, se tienen en consideracion diversos factores
como la linea o curva de tendencia que se quiere seguir, segun
se decida ser una entidad lider; o alinearse con el Mercado.
Producto de esta estructura, se generan las bandas salariales,
que son los minimos y maximos entre los que fluctuan las
retribuciones para una misma categoria salarial y el grado de
traslape permisible entre categorias salariales.

Asimismo se disenara la Politica Salarial que contendra el marco
y los diferentes mecanismos de retribuciéon, bajo los cuales se
compensara al personal de la entidad, la que estara definida
sobre la base de la equidad salarial entre los trabajadores, con
relacion a los factores referentes a la eficiencia, eficacia,
vocacion de servicio, trabajo en equipo y hacia la orientacion
estratégica de la organizacion.

En el Cuadro N° 11, relacionado al Modulo 1, se detallan los flujos de
las actividades que hemos enunciado, asi como los requerimientos
necesarios para su desarrollo y los productos resultantes en cada

Ccaso.
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4.2. SIRH-AD: MODULO DE ADMINISTRACION

A este moddulo, en nuestra analogia con la obra de arquitectura, lo
identificamos como el “casco habitable”’, ya que éste se constituye
como requisito minimo indispensable, para que una organizacion pueda
manejarse ordenadamente. Este modulo integra los procesos
relacionados a la administracién de los recursos humanos; buscando
agrupar en macro procesos representativos, conjuntos de actividades
homogéneas identificables.

Siendo tan amplia la gama de actividades y proceso sobre
Administracion, se ha procedido a dividirlas y agruparlas en sub
modulos homogéneos, que explican los diferentes tipos de
Administracion de Recursos Humanos:

e Administracion de Personal y Beneficios
¢ Planillas de pago o NoOmina
e Bienestar y Servicio social

¢ Relaciones Laborales con los trabajadores e instituciones que los
agrupan; y procesos laborales y disciplina

4.2.1. Sub Médulo 2.1 - Administracion de Personal y Beneficios

En este sub modulo que se presenta en el Cuadro N° 12, se han
concentrado los procesos correspondientes al mantenimiento de la
cuarta estructura basica del modelo de gestidn, que viene a ser la
Base de Datos de Informacioén de los Trabajadores; desde el
ingreso del empleado a la organizacion, hasta su cese; registrando
todas las ocurrencias transcurridas durante su vida laboral.

A través del proceso de mantenimiento de la base de datos, se
captura informacion trascendente de los trabajadores, tanto en lo
que corresponde a los datos de caracter personal, que serviran de
base para disefar los perfiles de competencias de las personas
(educacién, experiencia, capacitacion, idiomas, etc.), como de los
datos referidos a su nucleo familiar; y datos relacionados a su vida
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laboral (sistema pensionario, banco depositario de CTS,
retenciones judiciales, etc.).

La alimentacion de este tipo de informacion dara origen a un
conjunto de tablas accesorias (familiares, bancos, instituciones),
que almacenaran informacién complementaria para los procesos.

Asimismo se incluye en este sub modulo, la administracion de los
beneficios de origen legal, como vacaciones, prestaciones de
salud, fondos pensionarios, depdsitos CTS y pdliza de seguro de
vida; y de los beneficios de caracter voluntario, otorgados a los
trabajadores de la entidad (permisos, adelantos de haberes,
seguro medico y beneficios otorgados por fallecimiento del
trabajador o sus familiares directos, etc.). Se incluyen en este sub
modulo las relaciones con las instituciones o entidades

relacionadas a la percepcion de estos beneficios.

También se ha incluido en este sub méddulo, por su importancia y
trascendencia, en cuanto a transparencia, lo referente a la gestion
de viagjes realizados por los trabajadores de la entidad, por
comisidén de servicio 0 por capacitacion, evaluando su efecto en
los costos, en la concentracion de areas con mayor incidencia de
vigjes, concentracion en destinos frecuentes y otros efectos
relativos, que puedan tener sensibilidad. En el Cuadro 12 A, se
muestra un esquema grafico con relacion a la gestion de viajes y
como es su circuito de proceso y la informacion que se genera
sobre el particular.

Finalmente se han incluido los procesos relacionados al cese de
personal mostrando la documentacién que debe ser otorgada al
cesante, entre ellas, la liquidacidn de beneficios sociales,
certificado de trabajo, constancias de ganancias y descuentos,
cartas a los bancos para retiro de CTS, informacion sobre la péliza
de seguro vida ley e informacion sobre derecho de latencia para
atencion en ESSALUD.
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4.2.2. Sub Médulo 2.2 - Planillas de Pago (Némina)

Este sub médulo que se muestra en el Cuadro N° 13, es uno de
los mas importantes, porque esta relacionado con la percepcion
oportuna por parte de los empleados, de la retribucién por el
trabajo efectuado, asi como por las obligaciones de caracter legal
que estan relacionadas a éste, como son los descuentos vy
retenciones de ley (impuesto a la renta, fondos pensionarios,
descuentos judiciales) y las aportaciones del empleador
(ESSALUD, Impuesto extraordinario de solidaridad). También se
procesan por este medio, los descuentos de caracter voluntario,
autorizados por el trabajador, a favor de otras instituciones, como
clubes, seguro médico, cooperativas, asociaciones de vivienda,
entre otros.

El proceso se inicia con la consistencia de los conceptos de input
para la planilla, constituidos por los ingresos y descuentos que
ingresaran al proceso de calculo (ingresos y descuentos regulares
y extraordinarios; altas y bajas de personal, tareo de trabajo,
vacaciones, variaciones de sueldos, etc.).

Una vez validada la consistencia de datos, se ingresa al proceso
de calculo de la planilla, teniendo como base la tabla de
parametrizacidén de férmulas de calculo de todos y cada uno de los
conceptos integrantes de la planilla sujetos a calculo; y la
informacion de base que servira para cuadrar la planilla.

Con la planilla correctamente calculada y almacenada en un medio
magnético, se procedera a la emision de todos los reportes
asociados, como son las boletas de pago, la planilla, reportes para
las instituciones y entidades receptoras de los descuentos
realizados al trabajador, con su autorizacion; y de las retenciones
efectuadas al empleador; entre las que contamos:

e SUNAT; entidad que a través del PDT, recauda para su
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institucién el impuesto a la renta y el IES; pero que también
recauda los aportes por prestaciones de salud y seguro
complementario de trabajo de riesgo a favor de ESSALUD.

e Descuentos realizados a los trabajadores por fondos de
pensiones a favor de las AFP o de la ONP o de la misma
entidad, en caso de pertenecer al régimen del D.L. 20530

e Descuentos voluntarios, autorizados por los trabajadores, a
favor de sindicatos, cooperativas, asociaciones de vivienda,
seguro de vida, polizas de seguro automotriz, etc.

4.2.3. Sub Médulo 2.3 - Bienestar y Servicio Social

En este sub mddulo, que se presenta en el Cuadro N° 14, se
muestran los procesos que administran la Politica de Bienestar y
Servicio Social de la entidad, dentro de un marco de permanentes
estudios del Clima Laboral de la entidad, que evaluen la
problematica de la entidad, a través de un diagnéstico adecuado; y
que ofrezcan recomendaciones para la mejora continua de dicho

clima laboral.

4.2.3.1. Programas de Bienestar

Estas recomendaciones, permiten orientar la direccién de
los Programas de Bienestar, los que deben tender a
promover la motivacion, integracion y bienestar del
trabajador, utilizando herramientas de gestién como:

e Programas de integracién e identificacion del trabajador
con la entidad y sus objetivos.

e Programas de motivacion, destinados a estimular la
participacion del trabajador, mediante programas como
Creatividad Laboral, a través de un organizado Plan de
Sugerencias, cuyo objetivo es incentivarlo, para que

presente ideas y propuestas de mejora para su puesto

37



de trabajo, que merezcan ser implementadas. El
programa compensa través de incentivos pecuniarios y
no pecuniarios, de acuerdo al grado de importancia
relativa de la sugerencia y el valor agregado que aporte
a su funcién.

Programas como premios al trabajador del ano, madre
trabajadora, entrega de estimulos por tiempo de
servicio, etc.

La otra orientacion de los programas de bienestar es

desarrollar el ambiente de salud e higiene mental de los

trabajadores, propiciando su participacidon en programas

recreacionales y programas de promocion educativo

cultural, cuyos resultados revertiran en beneficio de la

entidad, al contar con trabajadores motivados. Se

proponen los siguientes:

Promocidn de actividades deportivas
Programas de turismo social
Paseos, excursiones

Fomento de clubes recreacionales

Becas o ayudas para estudios universitarios o técnicos,
otorgadas al trabajador o sus hijos

Promover la participacion en grupos de danza, folklore,
teatro, etc.

Promover concurrencia a actividades de caracter
educativo cultural.

4.2.3.2. Programas de Servicio Social

En cuanto a la administracion de la politica de servicio

social, que también se sustenta en los continuos estudios
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de Clima Laboral, se muestran en el Cuadro N° 14, las

acciones que promueven, a través de la investigacion y del

trabajo social, el apoyo y asesoria a los trabajadores y su

nucleo familiar, que presenten alguna problematica laboral,

médica o familiar, garantizando la estricta confidencialidad.

El apoyo esta orientado a:

Apoyo social a problematicas individuales presentadas
por el trabajador que afectan su rendimiento (depresién,
angustia, deudas, problemas laborales, enfermedades
infecto contagiosas, alcoholismo, drogas, paranoias,
fallecimientos, etc.).

Apoyo social a problematicas que afectan al nucleo
familiar del trabajador (enfermedades o adicciones del
trabajador, problemas conyugales, abandono de hogar,
infidelidades, hijos con problemas de aprendizaje o de
salud o de adicciones; problemas de vivienda,
problemas econdémicos, hogares secundarios, etc.).
Para estos casos, en adicidon se promueve el desarrollo
de actividades preventivas grupales que involucran al
trabajador y sus familiares, en busqueda de resolver la
problematica.

Promocién de comités evaluadores, con la intervencion
de la parte médica, de ser necesario; de los niveles de
supervision del trabajador y de la dependencia de
servicio social, a fin de ampliar la investigacion y poder

realizar las recomendaciones pertinentes.

Otra orientacion de la politica de Servicio Social, es hacia la
promocién de Organizaciones de Base conformadas por los
trabajadores para resolver problemas concretos, como
cooperativas de consumo, de ahorro y crédito; vy
asociaciones de vivienda. El apoyo social esta orientado a:
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Asesoria a las organizaciones de base para que puedan
autogestionarse

Orientacion para el mejor uso de los recursos internos
que ofrece la entidad

Orientacion para el mejor uso de los recursos externos
que coadyuven a la actividad de |la organizacion de base

Fomentar la capacitacion a dirigentes de la Organizacion
de base.

La siguiente orientacion del servicio social es, en

coordinacion estrecha con el area de Bienestar, extender

los alcances de dicha politica hacia el nucleo familiar del

trabajador; tendiendo a promover su desarrollo integral y el

de su familia, mediante programas como:

Programas de promocion educativo  cultural
desorientadas al trabajador y su familia, en programas
que fomenten sus capacidades y que les permita
generar ingresos familiares adicionales; como por
ejemplo capacitacion técnico artesanal

Programas de recreacion socio cultural, dando utilidad a
los momentos libres del trabajador para su integracion
familiar, propiciando actividades de recreacion al aire
libre con participacién de todo su nucleo familiar.

Programas de formacion social, educativa, cultural y
recreativa para los hijos de los trabajadores, como
Programas de Vacaciones Utiles, Grupos de Formacion
y Orientacion Juvenil.

Programas de integracion familiar en encuentros
familiares, celebrando fechas clasicas, como Festival de
la Navidad del Nifno, Dia de la Madre, Dia de la Familia,
etc.
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4.2.4. Sub Médulo 2.4 - Relaciones Laborales y Disciplina

En este sub mddulo, que se presenta en los Cuadros N° 15, se
muestran los flujos relativos al manejo de las relaciones laborales
de la entidad con sus trabajadores y las organizaciones que los
representan; y lo relativo a incompatibilidades y disciplina.

4.2.4.1. Atencion de reclamos individuales y colectivos
Se muestra (Cuadro N° 15 A), el proceso mediante el cual
se da atencién a las quejas y reclamos individuales, dentro
del marco de las obligaciones y responsabilidades de la
entidad y del trabajador, asesorando las dependencias de
Relaciones Laborales a los niveles de supervision y a los
trabajadores, en la formulacion y atencién de los reclamos.

También se presenta el proceso de atencidén, a quejas y
reclamos de caracter grupal o colectivo, a través de los
sindicatos y federaciones que representan a los
trabajadores.

Para ambos casos, los procesos de investigacion deberan
utilizar herramientas de gestiéon como:

e La normatividad legal laboral vigente

e Reglamento Interno de Trabajo

e Politicas de Normas y Procedimientos de Recursos
Humanos

e Acuerdos laborales suscritos con anterioridad.
Terminada la investigacion, se evalua si el reclamo tiene
asidero; en cuyo caso se recomienda la medida correctiva

pertinente; procediéndose a dar respuesta al reclamante;
incluso si el reclamo no tuviera asidero.
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4.2.4.2. Medidas Disciplinarias Investigacion

Recomendacion

Se muestra (Cuadro N° 15 B), el marco en el que se
desarrolla el procedimiento que regira para la aplicacion
de sanciones por incompatibilidades o por faltas a la
disciplina laboral en la Entidad; y su aplicacién en los
procesos laborales. La investigacion previa que se debera
realizar contempla el uso de los siguientes instrumentos
de gestion:

e La legislacion y normatividad laboral vigente
¢ Reglamento Interno de Trabajo

e Politicas de Normas y Procedimientos de Recursos
Humanos

e Acuerdos laborales suscritos con los representantes de
los trabajadores

¢ Antecedentes laborales del trabajador
e Existencia de incompatibilidades
e Atenuantes o0 agravantes que puedan existir

¢ Participacion del supervisor inmediato

Asimismo, en este sub modulo se muestra la participacién
de la Administracidn en los procesos de negociacion
colectiva anual con los sindicatos y federaciones de
trabajadores; utilizando herramientas de gestion relativas
a manejo de costos laborales, evaluacién de la situacion
laboral, estudios de clima laboral, actas o acuerdos
anteriores y técnicas de negociacion efectiva.

Los outputs de este proceso, son los acuerdos arribados
con los representantes de los trabajadores, cuyo objetivo

sera la optimizacion del clima laboral y el mantenimiento
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de la motivacion e identificacion de los trabajadores con
los objetivos de la entidad. En caso de no arribar a
acuerdos, de conformidad con la normatividad, se
continuara con etapas de conciliacion o arbitraje; y en el
supuesto que no se aceptara el arbitraje, por optar los
trabajadores por la huelga, sera responsabilidad de la
dependencia de Relaciones Laborales, el manejo de la
situacion, hasta su solucion.

También se plasma el proceso de estudio de evaluacion
del clima laboral de la organizacion, a través de encuestas
especializadas, con la  finalidad de  obtener
retroalimentacién acerca de la percepcion de los
trabajadores acerca de las condiciones en que realizan su
trabajo e identificar las fortalezas de la entidad y las
situaciones que ameritan correcciones en la
administracion.

4.3. SIRH-DE: MODULO DE DESARROLLO Y GESTION

En este modulo se han integrado los procesos relacionados a la gestion
del talento humano; teniendo como objetivo, que “cada puesto esté
cubierto por una persona que posea las competencias necesarias para
su correcto desempeno”; y viceversa, que, desde su ingreso, “cada
persona, ocupe un puesto que esté acorde con su perfil de
competencias”. Asimismo, sera un objetivo permanente, el mantener la
motivacion de los trabajadores, ofreciéndoles perspectivas de
desarrollo personal, a través de una linea de carrera acorde con su
perfil y recibir la formacidn necesaria para ello; y finalmente que perciba
una retribucidén acorde con sus calificaciones y expectativas.
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SISTEMA INTEGRADO DE INFORMACION DE RECURSOS HUMANOS - SIRH

MODULO 2 : SIRH-AD - ADMINISTRACION
SUB MODULO 2.4 : RELACIONES LABORALES Y DISCIPLINA

MEDIDAS DISCIPLINARIAS: INVESTIGACION / RECOMENDACION

———.
‘ TRABAJADOR 2 o [ ACTOMERIA

A DISCIPLINARIA

SUPERVISORES

POLITICAS
NORMAS
PROCEDIM.
REGLAMENTO

INTERNO
TRABAJO

SOLICITA
ECESITAN, g NVESTIGACIO|
ASESORIA ¥ RECOMEND

NVESTIGACIO
PRELIMINAR

'NO

RECOMENDACION DE MEDIDA DISCIPLINARIA

MEDIDA ’”:ﬁm:"“
™ DISCIPLINARIA il = A
ISCIPLINARIA

L4
ACTUALIZA
Sl BASE DATOS
C/ MEDIDA
DISCIPLINARIA
1
FORMULA
APELACION a::fo'f
ANTE
S, PERSONAL
_l_
SERVIRF

Fuente: Elaboracion propia

RELACIONES
LABORALES

INTERNO
TRABAJO

ACUERDOS
POLITICAS
-
LABORALES SR
ANTECEDENTES PROCEDIM.
LABORALES

TRABAJADOR

NO RECOMENDAC
FALTA MEDIDA ""
GRAVE? DISCIPLINARIA
y Sl
PROCESO
DESPIDO

b

CARTA DE
DESPIDO

)

CUADRON°158B
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Para cumplir con este objetivo, ante la amplia gama de herramientas de
gestion que se deberan utilizar, se han disefado 4 sub modulos que
daran solucion a cada problematica en particular, pero que tendran que
trabajar de manera articulada, a fin que produzcan los resultados
esperados.

Para el presente caso, los 4 sub médulos articulados, pueden resolver
la problematica referida a la gestidon de recursos humanos:

e Provisidon y Seleccion de Personal
e Evaluacion del Desempeiio
e Capacitacion / Formacion

e Compensacion y Retribucion

4.3.1. Sub Médulo 3.1 - Provision y Seleccion de Personal

Como mencionamos, es un objetivo permanente que “cada puesto
esté cubierto por las personas que posea las competencias
necesarias para su correcto desempeno”; y viceversa, que, desde
su ingreso, “cada persona, ocupe un puesto que esté acorde con
su perfil de competencias’. La unica manera de lograr este

objetivo es que se realice una adecuada seleccion de personal.

El proceso de seleccionar personal, se hace necesario en tres
tipos de circunstancias; cuando se origina un cese de personal,
cuando algun trabajador es promovido o transferido a otro puesto,
generandose asi una vacante; o cuando, por razones de ajuste
organizacional, (originados  por cambios  estructurales,
tecnolégicos u otros) se aperturan una o mas posiciones y por

ende vacantes.

En el Cuadro N° 16, presentamos esquematicamente, los
procesos involucrados en la provision y seleccion de personal:

e Proceso de generacion de vacantes
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* Proceso de seleccion interna de personal

* Proceso de seleccion externa de personal

Como objetivo principal del proyecto de ley de carrera
administrativa del servidor publico, se manifiesta que las
incorporaciones de nuevo personal a la entidad, deberan
realizarse en los puestos de menor categoria. Ello equivale a
decir que cuando se genere al interior de la entidad una vacante
que no sea del nivel inferior, para su cobertura debera hacerse

previamente una seleccion interna o concurso de méritos entre los

trabajadores de los niveles inmediatos inferiores al cesante.

Para el proceso de Seleccion Interna de Personal o concurso de
meéritos se utilizaran las siguientes herramientas de gestién:

e Perfil del Puesto vacante

e Perfil de Competencias requeridas para desempefo del puesto
e Linea de Carrera del puesto

e Evaluacion de Potencial y Evaluacion de Desempeio de
candidatos

o Perfiles de Competencias de los candidatos
e Pruebas de seleccidn y entrevistas técnicas

El contraste de las necesidades establecidas en los perfiles del
puesto vacante, sus competencias requeridas y la linea de carrera
asociada versus los perfiles de competencias de los candidatos,
su evaluacion de potencial y desempeno; y los resultados de las
pruebas de seleccidn y entrevistas técnicas, permitiran establecer
un ranqueo de los candidatos a ocupar la vacante, en caso que
exista mas de un aspirante.

Si se llega a determinar un ganador del proceso, ello equivaldra a

su vez, a que este ganador origine otra vacante; iniciandose
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nuevamente el proceso de seleccidén interna, para observar si otro
trabajador de menor categoria puede postular a dicha nueva
vacante.

En el Cuadro N° 16 A se presenta un esquema que muestra como
es el proceso de seleccion interna; pero que también resulta valido
cuando se desea determinar los déficits de competencias de los
trabajadores para el desempeno de los puestos; o cuando existen
exceso de competencias de las personas, respecto de las que

requieren los puestos

Cuando la vacante generada corresponde a la categoria de menor
nivel o porque no se encontrd internamente un trabajador con las
competencias requeridas por el puesto, se recurre al Proceso de
Seleccidon Externa; el cual, en aras de la maxima transparencia,
debe hacerse mediante concurso publico y con la mayor difusién
posible, que coadyuve en la busqueda de candidatos, utilizando
bases de datos que existan de ex-practicantes y postulantes
anteriores, contactos o convenios con las universidades; o sino a
través de avisos en los medios de comunicacion.

El concurso publico tiene similares caracteristicas que el proceso
de seleccién interna, con la diferencia que, dado que se tiene una
mayor cantidad de postulantes al cargo, sobre los cuales, a
diferencia de los trabajadores internos de la entidad, no se tiene

informacién alguna:

e No se tiene ninguna certeza acerca de la veracidad de los
contenidos de las hojas de vida, acerca de nivel académico,
competencias y experiencia, por lo que habra que destinar
horas hombre para la confirmacién de informacion.

e No se sabe si los candidatos tienen incompatibilidades para ser
asimilados a la Administracion Publica.

e A pesar de la existencia de competencias por parte de los
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candidatos, no existe la certeza que sean adaptables a las
caracteristicas de la entidad.

Por tales razones, se deberan utilizar filtros para determinar
primero el contingente de candidatos habilitados, por contenido de
hoja de vida y por no tener incompatibilidades. A continuacién, se
deberan utilizar herramientas modernas de seleccion, a través de
examenes, pruebas técnicas y entrevistas, que permitan
determinar con mayor certeza las reales competencias de los
candidatos y su adaptabilidad a las condiciones estipuladas en la
convocatoria y las caracteristicas de la entidad..

Al encontrarse un ganador del proceso de seleccion externa, se
debera emitir respuestas de cortesia a los no elegidos. El
ganador, sera sometido al periodo de prueba de ley; superado el
cual queda oficialmente incorporado a la plantilla de la entidad

En el Cuadro N° 16 B se presenta un esquema del proceso de
seleccion externa de personal, con mayor detalle.

4.3.2. Sub Médulo 3.2 - Evaluacion del Desempeiio

Una de las herramientas fundamentales que coadyuvan a
mantener la permanente motivacion de los trabajadores,
constituye el Programa de Desarrollo de Personal y la
consiguiente Evaluacion del Desempenio. De este proceso se
obtiene informacion para la aplicacion de una gran cantidad de
herramientas para la adecuada gestion de personal.

Este programa que debe realizarse al menos una vez al ano se
inicia con el disefo del Programa de Desarrollo de Personal, el
cual estara basado en las directivas emanadas de la ley y de los
instrumentos de gestion de la entidad, constituidos por el Plan
Institucional de Recursos Humanos (PIRH), el Convenio de
Gestidn y la Politica Salarial de la entidad.
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La primera herramienta a disenar, sera la Guia del Evaluador;
documento mediante el cual, se instruira a los niveles de la
entidad que realizaran los procesos de evaluacién, acerca de
cdmo ponerla en practica; y que herramientas de gestién deben
utilizar para evitar los sesgos, errores u omisiones, que pueden
conducir a apreciaciones erradas o subjetivas.

Constituiran herramientas de gestion de entrada para el proceso
de evaluacion del desempefio del personal:

e El perfil del puesto desempenado por el evaluado

e Perfil de competencias requeridas para el correcto desempeno
del puesto de trabajo

e Las lineas de carrera asociadas, tanto para el puesto, como
para la persona

e Los objetivos individuales y grupales asignados

e Las competencias personales acreditadas por el evaluado.

Como producto del proceso de evaluacién del personal, se
obtienen las siguientes herramientas de gestion que seran
utiizadas en otros médulos y sub modulos que trabajan
articuladamente con el presente:

e Evaluacion individual de desempero
e Evaluacion grupal

e Evaluacion del potencial

e Escalafén o Ranqueo

¢ Planes de reemplazo

e Planes de sucesion

¢ Necesidades de capacitaciéon

e Deteccion de personal en observacion por evaluaciones
negativas consecutivas a ser puesto a disposicion de SERVIR
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Por ejemplo, la evaluacién de desempeno individual, desempefo
grupal y escalafon, se utilizaran en los programas de
compensacion y retribucion; la evaluacion del potencial se utilizara
en los procesos de seleccion interna de personal, asi como en los
diagnosticos de capacitacién; los planes de reemplazo y de
sucesion seran utilizados en los procesos de seleccion interna de
personal; y las necesidades de capacitacion detectadas en el
proceso de evaluacién, seran utilizadas para el diagnostico de
capacitacion y programacion de actividades.

En el Cuadro N° 17 se presenta el esquema del modulo de
Evaluacién del Desemperio.

4.3.3. Sub Médulo 3.3 - Capacitacion / Formacion

La capacitacion también es importante para las organizaciones,
porque le permite actuar proactivamente, preparando cuadros y
formando personas de alto potencial, para futuro desempeno de
puestos de mayor categoria.

Asimismo, a través de la capacitaciéon, se impide que la
organizacion se obsoletice, en situaciones de cambios
tecnoldgicos o estructurales, que las fuerce a revisar su mision y
vision; y a reorientar los objetivos estratégicos y especificos de la
entidad.

El proceso clave para el éxito de los programas de capacitacion y
formacion es el diagnostico de necesidades. Para ello recibira
como entrada, informacion proveniente de otros médulos o sub
moédulos del sistema; informacion que analizada en forma
concordada y articulada, permitira generar planes de capacitaciéon
alineados con la estrategia del negocio y que le generen valor
agregado.
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En el Cuadro N° 18 se presenta el esquema del sub moédulo 3.3

referido a Capacitacién / Formacion. En dicho cuadro se observa

que las herramientas de gestion que utiliza como input, son las

siguientes:

Necesidades de capacitacion, provenientes del sub modulo 3.2
de Evaluacion del Desempeno y Potencial, en el que se habra
detectado el tipo de capacitacidon que necesita el trabajador,
dependiendo de la evaluacion que le han practicado; si es de
reforzamiento por déficit encontrado de competencias; o si es
de formacion y preparacion para puestos de mayor categoria,
cuando se le detecta alto potencial.

Perfiles de los puestos de trabajo, provenientes del mddulo 1,
Organizacion;, para validar que las necesidades de
capacitacion detectadas estén alineadas con los perfiles

aplicados a su puesto.

Perfles de competencias personales del trabajador,
provenientes de sub médulo 2.1, Administracion de Personal y
Beneficios, con la finalidad de verificar la pertinencia de la
capacitacion.

Informacion acerca de cambios estructurales o tecnologicos,
que hagan necesaria la formulacion de programas de
capacitacion, para que la organizacion pueda afrontar con éxito
los cambios

Como productos del diagndstico, se obtienen basicamente 3 tipos

de planes de capacitacion:

Planes de actividades de formacion.
Planes de actividades de reforzamiento.

Planes de actividades de capacitacion para personal de alto
potencial.
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Estos tipos de planes, consolidados, constituyen el Plan Anual de
Capacitacion; el cual es transformado en un plan de ejecucion de
actividades, clasificandolas en 3 tipos basicamente:

e Actividades “in house”, que son actividades de capacitacion
que se desarrollan al interior de la entidad y que pueden ser en
las instalaciones de su Centro de Capacitacion o en las propias
areas operativas, en programas de capacitacién en el trabajo.

e Actividades grupales, que se refieren a programas destinados
a dotar a grupos de trabajadores, de competencias sobre
actividades de amplio espectro y multiple alcance; utiles
cuando se trata de cambios estructurales o tecnologicos
(generalmente relacionadas a informatica, técnicas de ventas,
idiomas, etc).

e Actividades de caracter individual, que se refieren al envio de
trabajadores a entidades externas, que pueden ser
universidades, institutos o centros especializados, para recibir
capacitacion en actividades detectadas especificamente para
él; y que no son dictadas al interior de la entidad.

En este sub mddulo se plantea la evaluacién y seguimiento del
resultado de la ejecucién de los planes de capacitacién, tanto al
nivel de satisfaccion de los participantes, como en el logro de los
objetivos, para su reorientacion y/o mejoramiento.

En el Cuadro N° 18 A, se ha extraido del Cuadro N° 18, la parte
pertinente a la Gestion de la Capacitacién; es decir, cuando ya se
ha estructurado el Plan de Capacitacion, a partir del Diagnéstico; y
lo que se desea es poner en marcha la ejecucion de actividades.
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4.3.4. Sub Médulo 3.4 - Compensacion y Retribucion

Otras herramientas fundamentales que coadyuvan a mantener la
permanente motivacion de los trabajadores, son las que se
desprenden de los programas de compensacion y retribucién.

El punto de partida para que puedan aplicarse programas de
compensacion, lo constituye la Politica Salarial de la entidad, la
que viene a ser un marco, que contiene los principios basicos de
compensacion, de acuerdo con las normas legales vigentes, los
principios de equidad salarial, la busqueda de la eficiencia,
eficacia y calidad en los servicios ofrecidos por los trabajadores;
asi como las iniciativas compensatorias de la entidad. Los
preceptos contenidos en la Politica Salarial constituyen
parametros minimos y maximos, entre los cuales pueden fluctuar
los alcances y beneficios plasmados en dicha politica.

Sobre la base de la Politica Salarial, se disefara, como principal
herramienta de gestion, la Guia Salarial Anual, que contendra
todos o algunos de los conceptos establecidos en la politica
salarial; pero especificando de manera concreta, los términos en
que se van a aplicar en el Ejercicio anual que comienza, alineados

con los objetivos estratégicos y especificos de la entidad.

Para desarrollo de la Guia Salarial Anual, en adicion a la Politica
Salarial, se utilizaran como instrumentos, los Convenios de
Gestion suscritos y los estudios de benchmarking realizados sobre
condiciones salariales, con entidades similares.

Con la guia salarial desarrollada, se preparara el Presupuesto
Anual de Sueldos, el mismo que contiene las propuestas de la
Guia Salarial concretadas numéricamente; para lo cual se
recurrira a otras herramientas de Gestion avanzadas, que
permitan realizar procesos de simulacién de incrementos
colectivos e individuales, con analisis de sensibilidad, para
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valorizar las propuestas de tratamiento salarial para los
trabajadores y analizar las incidencias presupuestales.

Para el desarrollo de los Programas de compensacion o
retribucion, se tendran como entrada, aparte de la Guia Salarial,
herramientas de gestion que han sido generadas por otros
moédulos o sub médulos del sistema:

e Evaluacion individual de desempefo y evaluacion grupal,
herramientas generadas el Sub Médulo 3.2, Evaluacion de
desempenio.

e Movimientos de personal originados por promociones o
transferencias, generados en el Sub Médulo 3.1, Provision y
Seleccion de Personal.

e Acta de Acuerdos de Negociacion Colectiva, herramienta
desarrollada en el Sub Modulo 2.4, Relaciones Laborales.

Producto de este proceso, se desarrollan las herramientas
compensatorias, que se utilizaran como mecanismo de

motivacion del personal:

e Incrementos de sueldos por Costo de Vida, aplicables con
caracter general, como por ejemplo, los incrementos
emanados de la Negociacion Colectiva con los sindicatos o los
incrementos voluntarios otorgados por la entidad.

e Incrementos salariales de caracter individual; herramienta muy
importante para compensar las promociones, cuando los
trabajadores acceden a puestos de mayor categoria o por
transferencias o por ajustes de caracter individual.

e Retribucién del Desempefo:

% Retribucion por el desempefio individual; herramienta
importante para retribuir el buen desempeno de los
trabajadores y su contribucion con los objetivos
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organizacionales; pero establecida en pagos por unica vez
o periddicos, no afectando a la remuneracion mensual.
Este tipo de retribuciones, normalmente son establecidos
en los Convenios de Gestion.

% Retribucién por el desempeno grupal, también constituye
una herramienta importante para retribuir el buen
desempeno de los equipos de trabajo.

% Retribuciones no pecuniarias; herramientas que si bien no
compensan monetariamente al trabajador, si se compensa
a los destacados por su evaluacion, ofreciéndoles cierta
capacitacion selectiva; o reconocimientos publicos, ciertos
beneficios relativos a otorgamiento de becas a familiares,
acceso a asociaciones de vivienda; beneficios de

programas de atencién médica familiar.

e Ajustes individuales por reclasificacidon de puestos o ajustes al
minimo de la escala, provenientes de estudios de revision de la

equidad salarial interna.

e Ajustes de Escalas Salariales, provenientes de estudios de
revision de la Equidad Salarial Externa.

En el Cuadro N° 19, relacionado al sub médulo 3.4, se detallan los
flujos de las actividades que hemos enunciado, asi como los
requerimientos necesarios para su desarrollo y los productos

resultantes en cada caso.

4.4. SIRH-EV: MODULO DE EVALUACION DE GESTION Y
EXPLOTACION DE LA INFORMACION

El presente mddulo constituye el verdadero Sistema de Informacion de
Recursos Humanos, puesto que se le ha disefado para recibir,
colectar, ordenar y explotar, la informacién desarrollada o emitida por la
gestidon y operacion de todos los otros mddulos y sub modulos del
Sistema Integrado de Informacién de Recursos Humanos - SIRH.
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La explotacion de la informacion, a través de la generacién de una
bateria de indicadores de resultados obtenidos de los procesos;
contrastados versus los lineamientos presupuestales iniciales, los
objetivos estratégicos y especificos asignados; y la alineacion con la
mision, vision y valores de la entidad; permitira realizar con grandes

margenes de seguridad, la evaluacion de la gestidn de la entidad.

Para un mejor entendimiento de los objetivos de este modulo
seguiremos una secuencia de explicacion de criterios que se utilizan
para evaluar la gestion de las entidades y de la manera como se va a
explotar la informacién en nuestro caso particular. Examinaremos a

continuacion estos criterios:
o Criterios para la evaluacion de gestién — La Normalizacion
e Criterios para la evaluacion de gestion — Uso de indicadores

¢ Funcionamiento del médulo SIRH-EV

4.4.1. Criterios para la evaluacion de gestion - La Normalizacion.

Los resultados de una gestidon se pueden medir de diferentes
maneras, pero el objetivo inicial de las instituciones debe estar
abocado a la normalizacion y estandarizacién de sus operaciones;
lo que podra ser mas adelante, un marco de referencia para
evaluar una gestion. Siempre las contrastaciones se hacen versus
estandares definidos.

Por ello, se plantean 4 areas de normalizacion, que funcionaran
como objetivos colectivos, sobre las cuales se desarrollaran
indicadores que permitiran medir la gestidén de las entidades:

a) Normalizacion de los procesos de trabajo. Es importante
que los procesos de trabajos se encuentren orientados a una
estandarizacién positiva, lo que contribuye al desempefio de
los puestos con mayor eficiencia. Esta estandarizacion no
debe ser restrictiva, sin que circunscriba al trabajador a un
ambito finito de tareas, pues ello lo limitaria en cuanto a su
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b)

iniciativa y creatividad; factores de aporte para la entidad,
sobre todo para los procesos de mejora continua.

Los estudios de meétodos y tiempo practicados de manera
regular, son indicadores que permiten evaluar el disefio
organizacional de una entidad y contribuyen a una mejora
permanente en la normalizacidon de los procesos de trabajo,
propendiendo a wuna actualizacion periddica de las
descripciones de puesto y manuales de organizacion vy
funciones; herramientas que reflejan la estandarizacion

planteada.

Normalizacién de los resultados esperados. Relacionado
con las metas alcanzables por la entidad y sus dependencias y
se refleja en los planteamiento de objetivos concretos que sean

mensurables.

La mayoria de veces, estas metas y objetivos se plantean en
los presupuestos preparados por las entidades; pero ello esta
muy sesgado a la parte econdmica (aunque finalmente todos
los actos se reflejan en gastos o ahorros), permitiendo medir, a
través de la evaluacion presupuestal, de manera sencilla y en
forma cuantitativa, los resultados de una gestion, con el uso de
indicadores econdémicos.

A través de estos indicadores se pueden determinar una serie
de posibles puntos de revision, como por ejemplo el
sobredimensionamiento organizacional, gastos mayores que
los presupuestados en remuneraciones, centros de costos en
los que se concentran diversos tipos de gasto referidos a
conceptos “calientes”, como viajes, capacitacion ofrecida,
percepcion de beneficios (su correcto uso); etc.

Sin embargo, existen otras formas de evaluar de una manera

mas cualitativa que cuantitativa una gestién, planteando como
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d)

objetivo de la entidad, la calidad en el cumplimiento del servicio
y en el desempeio de las funciones asignadas, bajo una
politica de “cero defectos”. La forma de medir estos actos, son
a través de evaluaciones del desempefo individual y grupal de
360°; y a través de encuestas y surveys a los usuarios sobre
los servicios recibidos o a través de estadisticas de atenciones
en los llamados “help desk”.

Normalizacidon de las habilidades o conocimientos, Como
mencionamos anteriormente, es un objetivo permanente que
“cada puesto debe estar cubierto por una persona que posea
las competencias necesarias para su correcto desempefio”; y
viceversa, que, desde su ingreso, “‘cada persona, ocupe un
puesto que esté acorde con su perfil de competencias”. En
ese sentido, los estandares de habilidades y conocimientos
estan establecidos en los perfiles de competencias requeridas
por los puestos, y el nivel que se debe contrastar es el perfil de
competencias que presenta el trabajador. En ese sentido, los
resultados de la capacitacién que se imparta, con la finalidad
de acercarse al estdndar establecido, determinado
objetivamente o cuantitativamente, constituye una aplicacion
de este tipo de indicadores.

Otros indicadores sobre este tipo de normalizacion Ilo
constituyen los que miden la productividad, eficiencia, eficacia;
y en general el desempeno de los trabajadores. También un
indicador sobre la rotacion de personal (turnover), puede servir
para dar indicativos que no se estd compensando
adecuadamente al personal eficiente y con alto potencial,
explicandose asi los motivos de las renuncias.

Normalizacion de las reglas: Referida basicamente a la
estandarizacion de reglas que afectan la operatividad; las
cuales deben ser muy claras y con un objetivo especifico.
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Para ello se desarrollan manuales de Politicas vy
Procedimientos de Recursos Humanos, asi como el
Reglamento Interno de Trabajo. Sobre este tipo de
normalizacién pueden disenarse, por ejemplo indicadores
sobre cumplimiento de normas, como ausentismo, disciplina,
incompatibilidades, seguridad e higiene industrial, viajes,
préstamos al personal, prestaciones asistenciales, accidentes
de trabajo, bienestar y servicio social, etc.

4.4.2. Criterios para la evaluacion de gestion — Uso de Indicadores

Los indicadores son instrumentos de monitoreo y observacion de
un sistema, construidos a partir de la evaluacion y relacion de
variables del sistema. La medicibn de estas variables y su
posterior comparacion con los valores metas establecidos permite

determinar el logro del sistema y su tendencia de evolucion.

Podemos afirmar que los indicadores son ante todo informacion,
utilizada por los mecanismos de control para monitorear y ajustar
las acciones que un determinado sistema, subsistema o proceso,
emprende para alcanzar el cumplimiento de su misidon, sus

objetivos y sus metas.

Los indicadores pueden ser clasificados de acuerdo con el
mecanismo de control para el cual obtienen informacion del
sistema. En el Cuadro N° 20 A, podemos observar una
clasificacion de los indicadores; pudiendo ser éstos de eficiencia,
si se enfocan en el control de los recursos o las entradas del
sistema; de eficacia, si se enfocan en el control de los resultados

del sistema.

Los indicadores de eficiencia son aquellos que evaluan la relacion
entre los recursos y su grado de aprovechamiento por parte de los
procesos o0 actividades del sistema; como por ejemplo, el
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cumplimiento de la programacion de capacitacion establecida,

nivel de ocupabilidad de las plazas de una organizacion, etc.

Los indicadores de eficacia son aquellos que evaluan la relacién
entre la salida del sistema y el valor esperado (meta); por ejemplo
indicadores de calidad, de satisfaccién, etc.

Los indicadores de efectividad son el resultado del logro de la
eficiencia y la eficacia.

El control se percibe como el proceso por el cual un sistema
desarrolla sus propdsitos y objetivos, en una constante adaptacion
con el entorno en donde se encuentra inserto.

INDICADORES SEGUN SU NATURALEZA

SISTEMA

Entrada

Efectividad

Fuente_ Elaboraciéon propia CUADRO N° 20 A
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ESQUEMA DE CONTROL

METAS

Fy

b

L

Unidad de Control

.
7

z

Entrada > A1l > A2

Sistema

[saia >

Fuente: Elaboracién propia CUADRO N° 20 B

El modelo para el proceso de control, estd constituido por un
mecanismo de obtencion de los valores resultantes del sistema en
un momento especifico; por un mecanismo de verificacion de los
valores medidos en relacion con las metas establecidas; y por una
unidad que determina las acciones correctivas sobre el sistema.

En el Cuadro 20 B se presenta un esquema de proceso de control.

A partir de este concepto de control, se estructuran los pasos para
el establecimiento de los indicadores de control (gestién) de un

sistema:

A. Contar con objetivos y estrategias. Condicién fundamental
para el proceso de formulacion y construccién de mecanismos
de control en un sistema, es contar con objetivos claros,
precisos, cuantificados; y con el conjunto de las actividades
claves para lograr los objetivos propuestos. Sin esta definicién
no es posible conocer el punto de llegada, ni las caracteristicas
del resultado que se espera. Cuantificar un objetivo es el
asociarle patrones que los haga verificables.
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B. Identificar factores criticos de éxito del sistema (FCE). Es el
numero limitado de areas en las que, los resultados, si son
satisfactorios, aseguran un desempeno competitivo exitoso.
En estas areas las cosas deben ir bien para que la entidad
triunfe; caso contrario, el desempeio no satisfara las
expectativas. Son areas que requieren cuidadosa y constante
atencion de la alta direccion.

Los factores claves de éxito son factores internos o externos a
la entidad, que deben ser identificados y reconocidos, porque
soportan o0 amenazan el logro de los objetivos de la entidad y
aun su existencia. Requieren de atencion especial para evitar
sorpresas desagradables o pérdida de oportunidades. Pueden

ser internos o externos, positivos o negativos en su impacto.

En resumen, los factores claves de éxitos son el conjunto de
condiciones y actividades del sistema, suficientes y necesarias
para asegurar el logro de los objetivos del sistema; y que por lo
tanto deben estar bajo control.

A continuacion una lista de algunos de los que se consideran
factores criticos de éxito de Recursos Humanos y que
requeririan estar bajo control:

¢ Dimensionamiento empresarial

e Transparencia en los concursos publicos

e Seleccion interna de personal versus seleccion externa

¢ Puestos ocupados por personas competentes para ello

e Personas en cargos acorde con sus competencias

e Capacitacion proactiva hacia el cumplimiento de objetivos
¢ Retribucion equitativa

e Satisfaccion y motivacion del trabajador en el desempefio
de su puesto de trabajo
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e (Calidad de servicio ofrecido al ciudadano

e Cumplimiento de obligaciones legales

e Costos por puestos de trabajo

e Costos por trabajador ingresante

e Costos por trabajador cesante

¢ Orientacion y concentracion de gastos de planilla

¢ QOrientacion y concentracion de gastos en beneficios

Para identificar los factores claves de éxito del sistema se debe
descomponer el sistema en el conjunto de las actividades
primarias que lo conforman. Durante este proceso se debe
asegurar que cada uno de los procesos identificados cumple
con las caracteristicas de contar con una especificacion
precisa de la salida esperada (en términos de cantidad, calidad
o0 marco de tiempo); y poseer “algo” que les es propio y los
diferencia de los demas, expresando de manera clara el valor
que agregan a las salidas esperadas del sistema, dando uso a

los recursos disponibles, con un proceso de transformacién.

. Establecer indicadores para cada factor critico de éxito.
Una vez identificados los factores claves de éxito, se deben
establecer para cada uno de ellos, los indicadores que serviran
como mecanismos de monitoreo y control. Se parte de la
identificacion del tipo de control que se desea realizar sobre el
factor clave de éxito, para establecer la naturaleza del
indicador a construir.

Una vez definida la naturaleza del indicador, se procede a
identificar las variables del sistema que seran evaluadas
periddicamente para calcular el indicador:

e Cuando el factor clave de éxito se refiere a una condicidon
de entrada, las variables estaran determinadas por los
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atributos de los elementos de entrada que son necesarios
controlar:

Indicador Condicion = Atributo a medir / Valor esperado

¢ Cuando un factor clave de éxito se refiere a un proceso
primario y la naturaleza del control mas apropiado es de
eficiencia, las variables estaran relacionadas con el uso de
los recursos por parte del proceso:

Indicador eficiencia proceso X = Cantidad recurso
desperdiciado / Cantidad recurso utilizado

e Cuando el factor clave de éxito se refiere a un proceso
primario y la naturaleza del control mas apropiado es de
eficacia, las variables estaran relacionadas con el
cumplimiento de los resultados esperados por parte de
dicho proceso:

Indicador efectividad proceso X = Valor atributo salida
del proceso / Valor esperado atributo

D. Determinar para cada indicador, el estado, el umbral y el
rango de gestion. Los indicadores seran mecanismos utiles
de control si pueden ser comparados con valores de referencia
establecidos previamente. Estos valores de referencia se
definen a partir de los objetivos y las condiciones del sistema
que se desea monitorear y controlar. Los valores tipicos de

referencia son:
e Estado: Valor inicial o actual de un indicador.

e Umbral: Valor del indicador que se quiere lograr o
mantener.

e Rango de gestion: Espacio comprendido entre los valores
minimo y maximo aceptables, que el indicador debe tomar.
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E. Disediar la medicion. Para el calculo de cada indicador es
necesario determinar las fuentes de informacion, la frecuencia
de la medicion de las distintas variables, la forma de

tabulacion, el analisis y la presentacion de la informacion.

Para facilitar la comprensién de los valores medidos para un
indicador se recomienda la utilizacion de presentaciones
graficas en las que se muestre su comportamiento vy
tendencias.

4.4.3. Funcionamiento del médulo SIRH-EV

En el Cuadro N° 21, relacionado al Moédulo 4, se ha
esquematizado la forma en que los otros tres modulos del sistema,
SIRH-OR, SIRH-AD y SIRH-DE, concurren con su informacién de
output; conjuntamente con la informacion proveniente de otros
sistemas y aplicaciones de la entidad (no de Recursos Humanos),
hacia un gran almacén de datos (Data Warehouse); en donde se
organizara toda la informacion, para dejarla expedita para su
explotacion, de diversas formas.

La herramienta de Data Warehouse ofrece la ventaja de poder
organizar la informacion de todos los sistemas y aplicaciones y
brindar la oportunidad de realizar todos los cruces posibles, con la
orientacion de generar todo tipo de indicadores de gestion.

A través de la interfase de un motor, carga toda la informaciéon que
reside en las bases de datos de los modulos del SIRH (Estructura
de Organizacion, Estructura de Puestos, Estructura Salarial y
Estructura de datos de las personas); conjuntamente con el Data
Logging que ha registrado todos los actos y movimientos
procesados por las bases de datos de los médulos del SIRH y la
informacion pertinente de otros sistemas y aplicaciones de la
entidad; originando un gran repositorio de informacion, a través del
cual, se realizaran las tareas de explotacién de dicha informacion.
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El moédulo comprende 5 tipos de acciones para explotar la

informacion:

Exploracién de datos y de informacién

Emision de reportes y queries pre disefiados

Motor de desarrollo de indicadores

Informacion para SERVIR para la evaluacion de las entidades

Portal de transparencia para recoger la opinion ciudadana
sobre el servicio

4.4.3.1. Explorador de datos y de informaci6n

A través de esta herramienta, se permitira al usuario,
explorar (browse) a voluntad el Data Warehouse; y realizar
la seleccion de cualquier tipo de informacion, establecer los
filtros deseados y clasificarla segun los indices y claves que
se seleccionen, para obtener la informacién requerida y sea
reflejada en un reporte o un query (pantalla).
Adicionalmente la herramienta permitira que la informacion
resultante pueda ser trasladada a otra herramienta de
gestién, como una hoja excel, para poder realizar un mejor
analisis y darle una presentaciéon 6ptima. Finalmente podra
archivarse el reporte o query desarrollado, en la tabla de
queries favoritos.

4.4.3.2. Emisor de reportes y queries pre disefiados

A través de esta herramienta, se permitira al usuario, el
acceso a una bateria de reportes y queries pre disehados
con anterioridad (favoritos), por su caracteristica de uso
frecuente, ya sea por la recurrencia de su necesidad o
porque constituyen herramientas permanentes para la
evaluacion de la gestién. Al igual que el explorador de
datos, también ofrece la posibilidad de exportacién de la
informacion a otra herramienta de gestion, como una hoja
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excel, para poder realizar un mejor analisis y darle una

presentacion éptima.

4.4.3.3. Motor de desarrollo de indicadores

Esta constituye la herramienta de gestiobn mas importante
para los fines del SIRH; ya que a través de ella, se podran
desarrollar todo tipo de indicadores, relacionando cada
elemento existente de la informacion con otra informacién,
residente en el Data Warehouse., en diversas dimensiones
y niveles, para comparacion de resultados o de evaluacion,
realizando el contraste para verificar cumplimiento de metas

y objetivos o de resultados esperados

Este motor es capaz de cruzar informacion, no solo en el
plano cartesiano (dos dimensiones), sino que puede utilizar
3 0 mas dimensiones para emitir sus indicadores.

Adicionalmente, por las herramientas de datamining
(modelacion y simulacion) y sistemas OLAP (analisis
multidimensional de datos), permite el desarrollo de
calculos muy elaborados, para fines de simulacidon de
escenarios y proyeccion de resultados.

En 44.1 y 44.2 hicimos una explicacibn amplia sobre el
uso de indicadores, en el sentido que pueden ser enfocados
desde diversas perspectivas y tienen diferentes
denominaciones, segun el tipo de andlisis que se quiera
realizar, las condiciones que se desee establecer, los
factores que se quieran evaluar y los objetivos y metas,
cuyos resultados se plantea obtener.

Sin embargo en aras de simplicidad y manejo, vamos a
establecer dos grandes clasificaciones: Indicadores de
Resultado e Indicadores de Tendencia, dentro de los cuales
estaran incluidas las diferentes tipificaciones de los
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indicadores, referidas a eficiencia, eficacia, efectividad,
normalizacién, impacto, criticidad, etc.

Esta simplicidad obedece a que a través de los indicadores
de resultado se podra evaluar de manera global, la
magnitud del cumplimiento de una actividad, proceso o
tarea; o un conjunto de ellas, que tienen un objetivo
especifico, y a través de los indicadores de tendencia se
podra ver el grado de incidencia del resultado obtenido,
respecto de alguna condicién, meta u objetivo.

Una vez obtenido el indicador se podra clasificar si a su vez
queda encuadrado como indicador de eficiencia (los
recursos y su grado de aprovechamiento), eficacia (los
resultados y su comparacion con las metas esperadas); o
de efectividad, cuando cumplen con ambas condiciones.
Asimismo se debera determinar si califica como indicador

de impacto, por su grado de criticidad.

Bajo esta clasificacion se ha desarrollado una bateria de
mas de 350 posibles indicadores, entre los de resultado y
de tendencia; generados a partir de la informacion que se
genera en los sistemas y aplicaciones que forman parte de
los médulos del SIRH. En esta misma bateria se ha hecho
la indicacion si el indicador le es de aplicacion o de interés
para la Entidad y/o para SERVIR. En el ANEXO IV se
presenta la bateria de indicadores.

Es conveniente mencionar que dependiendo si se trata de
las entidades (que son muy heterogéneas entre si) o de
SERVIR, cada organizacion determinar sus factores criticos
de éxito y sus indicadores de impacto; y asi establecer sus
instancias de control y seguimiento; por lo que no existe
una unica relacibn de factores criticos de éxito e
indicadores de impacto.
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En el Cuadro N° 21 se ha presentado una muestra de los
indicadores principales que serian utiles a toda entidad,
reiterando la salvedad que esta no es una lista excluyente,
toda vez que al poderse cruzar todo tipo de informacion, el
numero de indicadores que se pueden obtener es
inmensamente mayor. Los indicadores presentados son:

e Evaluaciéon presupuestal

e Costos de planilla

e Costos de beneficios por tipo y area

e Costos de reclutamiento

¢ Indicadores de vacancias

¢ Indicadores de desempeno

¢ Indicadores de capacitacién

¢ Indicadores de defecto de competencias

¢ Indicadores de cumplimiento linea de carrera

¢ Indicadores de cumplimiento de objetivos

¢ Indicadores de eficiencia

¢ Indicadores de eficacia

¢ Indicadores de productividad

¢ Indicadores de satisfaccion

¢ Indicadores de servicio

En el Cuadro N° 21 A se presenta un esquema de como se
realiza una evaluacion. Esta referido a la evaluacion de la
gestién de la Organizacion, realizando un contraste de la
estructura organizacional planteada en el PIRH versus la
organizacién real en las entidades, determinando las
desviaciones sobre la estructura objetivo, ya sea por

razones de sobre dimensionamiento organizacional
(excedentes), o los déficits encontrados (vacantes).
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Por otro lado, en el Cuadro N° 21 B, se presenta el
esquema de una evaluacion presupuestal, analizando las
desviaciones de los gastos reales presentados, versus los
lineamientos presupuestales iniciales.

4.4.3.4. Acciones privativas de SERVIR
De conformidad con su rol fiscalizador, consultivo y
normativo, la informacion de las entidades que se genere y
que reside en el Data Warehouse, permitira a SERVIR la
evaluacion de las entidades y la propuesta de planes de
mejora continua, la aplicacion de sanciones por
incumplimientos de objetivos y metas, etc.

Asimismo, con el sustento de la informacion residente,
como resultado de la evaluacidn de gestidén de las
entidades, podra proponer planes de mejora continua,
aplicable a las entidades.

Igualmente, como resultado de la evaluacién de todas las
entidades podra detectar puntos por cubrir en la legislacion;
por lo que propondra la emisidn de directivas, como normas
complementarias.

4.4.3.5. Portal de Transparencia

Al Portal de Transparencia de SERVIR en internet, se
integraran los portales de las entidades del Estado que
cuenten con ellos, con el agregado de la informacion
generada por los moédulos del SIRH. Con esta medida se
permitira al ciudadano expresar opinion que llegara a
SERVIR para su evaluacion, atencion y/o descarte; a la vez
que le servird como retroalimentacion para la evaluacion
permanente de la gestidn y servicio de las entidades
componentes del Estado.
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CAPITULO V

CARACTERISTICAS TECNICAS DE FUNCIONAMIENTO DEL
SIRH. PROPUESTAS Y FUNCIONALIDAD DEL SISTEMA

5.1.

Caracteristicas Técnicas:

Para el funcionamiento del SIRH, a nivel de cada Unidad Ejecutora (o
Unidad Concentradora) y de la sede central en el Ente Rector, se
proponen las siguientes caracteristicas técnicas:

Arquitectura Cliente / Servidor.

Set de equipos: Pc o Servidor, Impresora, UPS, Médem.
Lenguajes de Programacion: Power Builder, Visual Fox Pro.
Plataforma: Microsoft Windows.

Manejador de Base de Datos: Oracle, SQL, Informix, Access, otros.

Comunicaciones: Software SAT (Sistema Avanzado de
Transacciones), contando con medios de encriptaciéon (demonios) y
proteccion (firewall).

Servidor de correo electronico codificado y casillas de usuario.
Medio SIAF-SP

Software de Data Warehouse (SAP, SPSS, S-PLUS, etc.), con
herramientas de analisis de Data Mining y Sistemas OLAP

Software de Data Logging

Las caracteristicas técnicas que se estan recomendando, en cuanto a
arquitectura, equipos, plataforma, base de datos, comunicaciones vy
casillas de correo electrdnico, son las mismas bajo las cuales opera el
SIAF-SP; por lo que podria decirse que su funcionalidad esta probada.
Considerando la modalidad descentralizada bajo la cual va a operar el
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5.2.

SIRH, que sera similar a la del SIAF-SP y contando en su arquitectura
con este medio, estimamos que funcionard adecuadamente bajo el
mismo conjunto de caracteristicas.

Las herramientas propuestas de software de Data Warehouse y de
Data Logging, obedecen a las necesidades del Sistema de Informacion,
acerca de poder generar, organizar procesar y explotar, grandes
volumenes de informacion a través de software creado especialmente
para estos fines. Al respecto, existen en el mercado una amplia
variedad de productos ofrecidos; los cuales pueden satisfacer
adecuadamente los requerimientos del sistema.

Funcionamiento y funcionalidad del SIRH:

El enfoque de utilizacion del SIRH es similar al del SIAF-SP,
basicamente off line o batch, considerando que no existe conectividad
plena a nivel de todas las entidades del Estado, por o que no puede
establecerse comunicacién en linea; con la excepcion de un reducido
grupo de entidades que si estan conectados a Internet y estan en
capacidad de formar intranets para compartir informacion.

Por ello una de las condiciones establecidas para el disefio fue que sea
portable y que pueda ser implementado de manera escalable. En ese
sentido, se plantea que el SIRH se constituya en una aplicacién que
pueda ser implantada en las PCs de cada Unidad Ejecutora o en su
defecto, en Unidades Concentradoras que agrupen a un conjunto de
unidades ejecutoras de pequefia envergadura, en las que no resultaria
econdémico ni util hacerles una instalacion exclusiva. En el cuadro N°
22 se muestra un esquema del funcionamiento del SIRH en SERVIR,
como sede central y su relacion con las unidades ejecutoras.

Cada Unidad Ejecutora o} Concentradora, realizara
descentralizadamente sus procesos, generando informacién dia a dia,
que quedara registrada en sus bases de datos particulares y su Data
Logging; y con la frecuencia que determine SERVIR y bajo formatos
estandares, enviara a través de su casilla de usuario del Servidor de
correo electronico codificado, las variaciones y movimientos realizados
desde su ultima actualizacion o envio.
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En la sede central de SERVIR, el Servidor de correo electronico
codificado recibira las informaciones encriptadas, las que a través de
los demonios y fire wall con que cuenta el software SAT seran
desencriptadas y volcadas a las grandes bases de datos de SERVIR; y
de éstas, al Data Warehouse; generando la confirmacion, via correo
electrénico, sobre la actualizacion conforme o no, a las unidades
ejecutoras que remitieron la informacion.

Con la informacion en sus instalaciones, SERVIR podra realizar todos
los analisis que considere pertinentes para la evaluacion de la gestion
de las entidades; y asi ejercer su funcidn normativa, consultiva y
controladora.

Cuando la Divisién de Sistemas de SERVIR genere nuevos releases
del SIRH, la actualizacién en todas las UE y U Concentradoras debera
ser de manera masiva, ya sea a través del mismo sistema de envios
bajo correo codificado; o de manera personal, a través de promotores
de SERVIR, encargados también de la asesoria técnica respectiva.

ESQUEMA DE COMUNICACIONES ENTE RECTOR Y UNIDADES EJECUTORAS

03 UE 20,000 a

100,000 empl. U 19 UE 5,000 a
JZ ("\ nN= \i 15,000 empl.

/

Sede Central
Ente Rector

100 UE 1,000 a
5,000 empl

~\ ‘(\\

190 UE 12 268 UE 100 a
100 empl 1,000 empl.
Fuente: Elaboracién propia CUADRO N° 23

84



6.1.

6.2.

CAPITULO VI

EVALUACION ECONOMICA

Horizonte de evaluacion:

Para establecer el horizonte de evaluacién del proyecto se determind
que la vida util del sistema es de 7 anos a partir de su inicio de
operacion, que corresponde al promedio utilizado en la mayoria de
proyectos de desarrollo de sistemas de informacion, adicionalmente se
tomo en cuenta el tiempo estimado para la realizacion de estudios de
pre inversion, expedientes técnicos, etc.

En resumen el ciclo del presente proyecto incluye tres fases: la pre
inversién, la inversion y la post-inversién; con la determinacion de las
fases y etapas en las que estas fases seran subdivididas podremos
definir las metas parciales de avance y conocer el horizonte de
ejecucion sobre el cual proyectaremos la oferta, la demanda y las
necesidades de inversion, como se aprecia en el Cuadro N°24, el
horizonte total de evaluacién del proyecto se inicia en el afo 1 y
culmina en el Ano 10; en el cuarto trimestre del ARo 1 se inicia la etapa
de pre inversion, entre el Afio 2 y el Afo 3, se desarrolla la etapa de
inversion y del Ano 3 al Aifo 10 la etapa de post inversion o de
operacién el sistema.

Costos asociados al Proyecto
Se determinaron los siguientes costos que generaria el proyecto:

A. Costos de Pre Inversion

Se consideran las remuneraciones de los consultores para la
elaboracion del estudio de factibilidad y para desarrollar el estudio
técnicos del sistema, ambos por un periodo de tres meses. Se
consideran adicionalmente los materiales y equipos utilizados
durante la elaboracion de los estudios.
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HORIZONTE DE EVALUACION

ANO 1 ANO 2 ANO 3

TRIMESTRE 1

TRIMESTRE 2 | TRIMESIRE 3 TRIMESTRE 4 | TRIMESTRE 5 TRIMBETRE 8 | TRIMESTRE 7 TRIMES TRE 8 TRIMESTRE 9 | TRIMESTRE 10 | IRIMESTRE 11 | TRIMES TRE 12

rosT roOST POST POST KON | POST

|Estudio de Factibllidad] basesder |asignacion de

Elaboracién y | Desarrollo del
aprobacién de| concurso,

Concurso busnapréy
Pibilco firma contrato

Desarrolio det Sistema

Piloto de
pruebasy
pruebas pre
produccién

Implantacién del sistema en
las Unidades Ejecutoras

Capaciltacién en el uso dei Sistema

Operacién y Mantenimiento de} sistema

Fuente: Elaboracion propia CUADRO N° 24

B. Costos de Inversion

Costos asociados a la adquisicidon del hardware necesario para la
operacion del sistema, como servidores de bases de datos y
equipos informaticos que conforman el set de equipos a ser
instalados en las unidades ejecutoras (Pcs, impresoras, médems,
ups). Se ha considerado la instalacion de equipos nuevos en 300
unidades ejecutoras.

También se considera en este rubro la adquisicion del software para
el diseio de las bases de datos, las aplicaciones de RRHH, el
sistema de comunicaciones y las licencias de funcionamiento;
igualmente, el costo del analisis y programacion del sistema,
calculados en funcion a las horas hombre que demandara el
desarrollo del sistema (Gerente de Proyecto, Analistas de Disefo,
Programadores, Especialistas en Bases de Datos) durante un
periodo estimado de 10 meses.

Otro rubro a considerar, son las actividades de capacitacion e
implantacién del sistema que son calculadas en funcién al numero
de horas hombre necesarias para capacitar el personal de RRHH y
a los mandos de las 580 unidades ejecutoras; asi como el material y
los equipos necesarios para llevar a cabo estos talleres.
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C. Costos Post Inversion, de Operacion y Mantenimiento

Costos necesarios para garantizar la operatividad del sistema en el
tiempo (mantenimiento de equipos, pc, impresoras, médems y ups);
el mantenimiento de los equipos del sistema central (servidores y
equipos informaticos periféricos); las licencias anuales del software;
horas hombre de personal de sistemas para ser utilizado en
adaptaciones, cambios y mejoras del sistema; la capacitacion
permanente de usuarios; y finalmente, un grupo de supervision,
soporte técnico y seguimiento de la implantacion.

6.3. Beneficios asociados al proyecto

El proyecto arrojara beneficios que podemos clasificarlos de dos tipos:
beneficios tangibles y beneficios intangibles, entre los tangibles
tenemos:

A. Disminucidn en los gastos de personal po pagos indebidos .- El
costo de los gastos de personal, disminuird por el establecimiento
de controles permanentes en las planillas de remuneraciones
(deteccién de pagos indebidos), en los cuadros de asignacion de
personal y el control del presupuesto analitico de personal.

Los pagos indebidos se originan de diversas maneras, como los
empleados fantasmas (pago a personal fallecido, segun Reniec); un
Censo reciente en el MEF, arrojé6 mas de 6,000 casos

Otros pagos indebidos: Pagos a empleados que no laboran en la
entidad; contratacién indebida de personal; pagos dobles o triples
de vacaciones, incrementos de remuneraciones no autorizados;
pagos a personal con licencias sin goce de haber, cambio en el
numero de cuentas de ahorros; cambios en los montos a ser
depositados en las cuentas; pagos por conceptos no autorizados;
pagos excesivos de horas extras.

El estado destina el 26.9 % del presupuesto nacional en el pago de
remuneraciones de empleados activos y pensionistas (13,302
MMS/. anuales), mas el pago por CAS (834 MMS/. anuales); una
gran cantidad de dinero sobre la que se ejerce un control muy
limitado.

Se estima que el mayor gasto anual por pagos indebidos, equivale a
1% del presupuesto; es decir 141.36 MMS/., que es el objetivo de
ahorro.
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B. Ahorro por economias de escala en el desarrollo de sistemas
de recursos humanos en las unidades ejecutoras del estado. A
partir de la implantacién de este sistema de RRHH en todas las
unidades ejecutoras del estado (al sexto afo, en el horizonte del
proyecto), se evitara nuevos gastos en desarrollos de sistemas de
recursos humanos individuales en cada una de las entidades del
estado, asi como en el mantenimiento del mismo, el ahorro por
economia de escala se obtiene porque se realiza el gasto una sola
vez y se reutiliza el mismo sistema en cada una de las 580 unidades
ejecutoras.

Para calcular un estimado cuantitativo del beneficio, tomamos en
cuenta que antes del proyecto, muchas Unidades Ejecutoras
gastaban en desarrollos propios, un aproximado equivalente a 20%
del costo de desarrollo y programacion que hemos calculado para el
proyecto (2.0 MMS/.); y si se estima que esa inversion la realizaran
la mitad de las 580 unidades ejecutoras; y distribuido dicho gasto en
los 5 anos finales del horizonte del proyecto; tendremos que se
generaria un ahorro del nivel de 23.6 MMS/. anuales.

6.4. Alternativas desarrolladas
Se determinaron 3 alternativas

1. Desarrollo de un Sistema de Informacion de Recursos
Humanos por una empresa privada contratada para ello.

Tiene la ventaja de que se pueden desarrollar todas las
funcionalidades a la medida, siempre y cuando se definan bien en la
etapa de disefio.

Sin embargo, como desventajas vemos que requerira de mayor
tiempo para el diseio del sistema y para el desarrollo de las
aplicaciones y bases de datos; asi como requerira de correcciones y
modificaciones para casos especiales. También es posible que la
continuidad, direccion y duracion del proyecto pueda verse afectada
por la baja capacidad administrativa del Estado y por la rotacion de
los funcionarios publicos y niveles decisores ante eventuales
cambios politicos.

2. Adquirir y adecuar Paquete de Software existente en el
Mercado.

Tiene la ventaja de que el sistema se implementara en menor
tiempo, por lo que esta probado y su operatividad esta asegurada.
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Se conocen los tiempos de procesamiento, performance, tiempos de
respuesta y tolerancias. Se ahorra tiempo por errores de
programacion y las pruebas piloto se desarrollaran con mayor
seguridad y rapidez. Por otro lado, el Mantenimiento y soporte
técnico estan asegurados

Tiene las desventajas de ser poco flexibles para los cambios; y
dificimente se encontrara una solucién que cumpla con todas las
necesidades del proyecto, por lo que seran necesarios desarrollos
adicionales exclusivos por el proveedor de la solucién, lo que
generara dependencia y costos adicionales. Se requerira pagar
licencias de instalacion y licencias de funcionamiento anuales

3. Incorporacién de area de sistemas que desarrolle
paulatinamente y en forma progresiva los moédulos de recursos
humanos.

Tiene la ventaja de que se pueden desarrollar estrategias de
implantacién acordes con las posibles barreras que levantaran los
sindicatos, trabajadores y politicos. El disefo del sistema puede ser
modificado y obtener mejoras segun su implementacién progresiva.

Como desventajas, vemos que el tiempo para desarrollar e
implementar sera mas largo, debido a que el equipo de desarrollo
(probablemente insuficiente), no tendra metas especificas de tiempo
de entrega.

Probablemnte, la continuidad, direccion y duraciéon del proyecto
puede verse afectada en mayor medida, por la la baja capacidad
administrativa del Estado y por la rotacion de los funcionarios
publicos y niveles decisores ante eventuales cambios politicos.

En los Cuadros N° 25, 26 y 27, se muestran los componentes de los
costos correspondientes a las tres alternativas evaluadas y estan
compuestos por los costos de pre inversion, inversion y post inversion
(costos de operaciéon y mantenimiento que estan calculados en forma
anual y que son considerados en el presupuesto operativo del ente
rector SERVIR)

89



Alternativa 1: Desarrollo de un Sistema de Informacidon de Recursos
Humanos por una empresa privada contratada para ello.

FLUJO DE COSTOS SOCIALES - ALTERNATIVA 1: DESARROLLO A LA MEDIDA

| soles | Aot | Amo2 | Ano3 | Anos | Afos | Anos | Ano7 | Anos | Anes | Afot0

Pre Inversion

1 Est.Factiblitded y Est. técnico 74,456 74,456
Total Pre Inversidn 74,456 74,456 . - - . . - - . -
inversion

1 Hardware 1,013,126 921,024 92,102

2 Software 162,950 162,950

3 Desarrollo y programacion 2,032,026 1,354,684 677,342

4 Capacitadon, impiantadon 1,233,280 411093 616,640 205,547

S |Gastos genersies eimprevistos 328,000 164000 | 164,000
Tota Inversidn = 4,769,382 - 2,849,751 | 1,550,084 369,547 - - . - B -

Operacion y Mantenimiento

1 Mantenindento de sistemas 138,508 19,844 19,844 19,844 19.844 19,844 19,844 19,844
2 Mantenimiento de software 126,280 18,040 18,040 18,040 18,040 18,040 18,040 18,040
3 Cambios, adaptaciones y mejoras 224,121 32,017 32017 32,017 32017 32,017 32,017 32,017
4 E d nuevas aplicaci 1,384,488 197,784 197,784 197,784 197,784 197,784 197,784 197,784
5 Gastos generales e imprevistos 229,600 32,800 32,800 32,800 32,800 32,800 32,800 32,800
Total Operacidn y 2,103,397 . - - 300,485 | 300,485 300,485 | 300,485 [ 300485 | 300,485 | 300.485
Total Proyecto 6,947,235 74,456 | 2,849,751 | 1,550,084 | 670,032 | 300,485 300,485] 300,485 | 300,485 300,485 | 300,485
Total 74,456 2,924,207 | 4,474,292 | 5.144,324 | 5,444,809 | 5,745,284 | 6,045,779 | 6,346,265 | 6.646,750 | 6,947,235
Flujos de costos soclales Soles
Proyecto altemiativo 1: desarrolio a la medida Afo 1 Aflo 2 Ao 3 Affo 4 Afio § Afio 6 Ao 7 Ao 8 Ao 9 Afo 10
Fligos de premversion, inversién y valoras de rescake 74456 2,849,751 | 1,550,084 369,547 . . - . - -
Fhaos de operacén y ranbnimen - . - 300,485 |  300.485 300,485 300.485 300,485 300,485 300,485
Flujos de costos soclales 74,456 2,849,751 | 1,550,084 670,032 300,485 300,485 300,485 300,485 | 300,485 300,485
| vacst [st.5.007.52

FLUJO DE INGRESOS SOCIALES - ALTERNATIVA 1: DESARROLLO A LA MEDIDA

Fluios de Ingre sos sociales

Proyscto Sistema de 6n de Recurmos ilumanas | Afio 1 Aho 2 Afio 3 Afo 4 Aho § Afo & Ao 7 Afo 8 A9 Ajlo 10
Osminucién en gastas de pasonad - . - - 38.048600| 72.080.600| 120,198.000| 120,155,000 | 120,158,000 120,158,000
AhaTo en desardlio de Sistamas de reasrss hananos . » - * - 23571497 | 23511.497| 23571.497| 23,571,497 23571497
Flujos de ingresos soclales = = - + 36,040,800 | 95,685,097 | 143,727,497 | 143,727,497 | 143,727,497 | 143,777,497

VABSY |9/,

FLUJOS NETOS SOQIALES - ALTERNATIVA 1: DESARROLLO A LA MEDIDA

520,562

F\qu Netos Soclaes Soles
’melﬂll&mahldmdtndohmlmnu Ao Ao 2 Mo 3 Ad Ao§ L 1] Aho? Aol Ao Ao 19
|Dismiueicn e pagos radion de renmuneracianes . - . 36,046800|  72093600| 120158000 120,156000| 120,156,000 | 120,158,000
|Aoro en desambo do sistama de recussos umanos - . . 251497 0514 |  Ds4er|  2514@| BS54
-Ihgmmude {3 ded empla e pidiieo = :
Fugos de castos de pre Imenkn, marsion 4458 849.751) 1,560.084

Fhéns de costos de operacién y maifenimiento

Flijos Netos Sociales gessyl  paursy|  psswmal  pnem A 142,02

[Cvaesr o msmses]

VACST . 5407,08

Fuente: Elaboracion propia CUADRO N° 25
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Alternativa 2: Adquisicion y adecuacién de Paquete Software existente
en el Mercado.

FLUJO DE COSTOS SOCIALES - ALTERNATIVA 2: ADQUISICION Y ADECUACION PAQUETE SOF TWARE DEL MERCADO

Soles Aho 1 Aflo 2 Afo 3 Aho 4 ARo S Aho 6 ARo 7 Afio 8 ARo9 | Afo 10

Pre Inversion —
1 |Est Facti bllidady Est. tecnico 74,456 74.4%
Total Pra Inversidn 74,456 74,456 . s ” ‘ . . . .
Inversion
1 [Hardware 938,080 852800 | 85280
2 [Paguete softvare 4,760,986 4760986
3 Desarrollo y programacion
4 [Servicios protesionales 2,373,880 791,293 | 1,186,940 | 395647
5 Gastos gsnerales e imprevistos 328,000 164,000 164,000
TotalInversion 8.400.946 - 6,406,079 | 1,436,220 §59,647 - - . .
Operaclén y Mantenimiento
1 Mantenimiento de sistemas 138,908 19.844 19,844 19,644 19,844 19 844 19844 19,844
2 Mantenimiento de software 7,714560 1,102,080 | 1,102,080 [ 1,102,080 | 1,102,080 | 1,102,080 | 1,102,080 | 1,102,080
4 |Capacitacion y entrenamiento 1,384,488 197,784 | 197,784 197 784 197.784 197,784 197,784 197,784
] Gastos genenales ¢ Imprevistos 229,600 32,800 32,800 32,800 32,800 32,800 32800 32,800
Total Op y M i 9,467,556 - - . 4,352,508 | 1352508 | 1.352.508 | 4,352,508 | 1,352,508 | 4,352,508 | 1,352.508
Total Proyecto 17,942,958 74,456 6,405,079 | 1,436,220 | 1,912,155 | 1,352,508 | 1,352.508 1,352.508 | 1,352,508
Totsl acumulado 74,456 6,479,535 | 7,915,785 | 9,827,910 | 11,480,418 | 12,532,926 16,590,450 | 17,942,958 |

Flujos de costos soclales Soles
Proyecto altemativo 2: Adquisicion Software Ado { Afio 2 Ao 3 Afo 4 Ado § Ao 6 ARo 7 Ao 8 Ao 9 Aho 10
F lupos de premverson, nverson y valores de rescale 74,456 6,405,079 | 1,436,220 559,647 - . . . . .
F lujos de operacon y mantennsenb . - 1,352508 | 1352508 | 1352508 | 1,352,508 | 1,352,508 | 1,352,508 | 1,352,508
Flujos de costos sociales 74,456 6,405,079 | 1,436,220 | 1,912,455 1,352,508 | 1,352,508 | 1,352,508 | 1,352,508 | 1,352,508 | 1,352,508

S1. 11,638,703

FLUJO DE INGRESOS BOCIALES - ALTERNATIVA 2: ADQUISICION Y ADECUACION PAQUETE SOFTWARE DEL W ERCADO

Flufos de Ingresos sociale s
Provecto Sigama de iformadién de Reasws Kumanos | Aflo 1 2 Ao 3 Ao 4 Aho 5 Aho 6 Ao ? Aho S Ao 9 Aho 10

Dlomirucin en gastos de personal . . . 34048800 | 72083600 120.158000( 120166000 | 120.1564000 | 170 156 000
\Ahomo en deseTdlo de Sisterrm de recursos humanos 5

[F1g0e dn Ingresos sodales a : * L 36048800 72,081600| 120,158.000 | 120,138,000 | 120,156,000 | 120,154,000

VASSY | 818 74

FLUJOS NETOS BOCIALES - ALTERNATIVA 2: ADQUASICION Y ADECUACION PAQUETE SOFTWARE DEL MERCADO

Flijos Netos Sodales Soles
Mgﬂ.mﬁldm.dh“km!n.m Aot Ao 2 Ao 3 Ao 4 Ao § Ao 6 Ao ? Ao Ano S Afo 10

Distriruciin de pagos indebid de remuneraciones . . 34048800 72092600 120156000 | 122156000 120156,000 | 120 156,000
/AharTo en desaToRo de SistEMII de MOWS0s huTancs % . .

Icremento de goductiidadt del empéeado pltico

Fu03 de costos de pre Imersion, version 4.4 6.406.079)]  (1.438 220)| (552.647) . :
Fhioe de coston de qpeacion ¥ Manienimiento . | (1,382 (1.3 1362508 (1,352 1,352 1,352 1,352
|Fiyos Hetos Sociales A4S 4mm| (140,220 (3,9012155) 34634202 | 70741,092| 118809492 | 118801492 | 118.803492 | 118602452
vasst_[si aetara]
csY | s 1, m]
i &. 78,9001
wm [ o |

Fuente: Elaboracién propia CUADRO N° 26
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Alternativa 3: Incorporacion de un area de sistemas que desarrolle en
forma progresiva los médulos de recursos humanos.

FLUJO COSTOS SOCIALES - ALTERNATIVA 3: DESARROLLO PROPIO POR AREA DE SISTEMAS

Soles Ao 1 Afio 2 ARo3 | Adod4 | AAoS5 | ARo6 | ARo7 | ARoB8 | ARo9 | Afo 10
Pre Inversion
1 lE_n.Fac(Ibllidad y Est. tacnlco 74,456 74,456
Tolal Prelnverslon 74,458 74450 - - i : 5 - . ¥ :
Inversion
1{Hardware 1,013,126 921,024 92,102
2|Software 162,950 162,950
3|Desarrollo y programacion 2,032,026 677,342 677,342 677,342
4|Capacitacion, implantaclon 1,233,260 411,093 [ 616,640 | 205,547
5/Gastos genenles e iirprevistos 328,000 164,000 164.000
Total Inversion 4,769,382 - 2,172,410 | 1,550,084 | 1,040,869 - . - . :
Operacion y Manteninienlo
1/Mantenimiento de sistemas 138,908 19,844 19,644 19,844 19 844 19 844 19,844 19,844
2|Mantenimiento de software 126,280 18,040 18,040 18.040 18,040 18.040 18,040 18,040
3|Camblos, adaptaciones y mejoras 224,121 32017 32,017 32,017 32,017 32017 32,017 32,017
4|E 1 nuevas aplicacl 1,384,480 197,784 197,784 197,784 197.784 197.784 197.784 197,784
‘! tos g les e Imprevistos 229,600 32.800 32,800 32,800 32,800 32.800 32,600 32800
Total Operacid ny Mantenimiento 2,103,397 - - - 300,485 | 300488 | 300485 | 300,485 | 300485 | 300488 | 300483
Total Proyecto 0,947,238 74,456 | 2,172,410 1,550,084 | 1,347,374 [ 300,489 | 300,485 | 300,485 | 300,485 | 300,485 | 300.485
Tota) acumulado 74,458 | 2,248,068 | 3,798,050 | 5,144,324 | 5,444,809 | 5,745,204 | 6,045,770 | 6,346,265 | 6,648,750 | 6,947,235
Flujos de costos sociaies Soles
Proyecto alternativo 3: Desarrollo por Area Sistef A0 1 Afo 2 Aho 3 ARo 4 Ao § Afo 6 Afo 7 Afio 8 Afo 9 Aho 10
Fhjos de preinversidn, versin y valores de rescate 74,456 2,172,410 | 1,550,084 | 1,046,889 . - - - - -
Fujos de operagdn y . . - 300485 | 300485 | 300.485| 300.485| 300485 | 300.485| 300.485
Flujos de costos sociales 74,458 2,472,410 | 1,550,084 | 1,347,374 | 300,485 | 300,485 | 300485 | 300,485 | 300,485 | 300,485

FLUJO INGRESOS SOCIALES - ALTERNATIVA 3: DESARROLLO PROPIO POR AREA DE SISTEMAS

yesos clales

temn de Informacién de Recursos Humanos Aho 1 ANo 2 Afo 3 Ao 4 Ao 5 Afo 8 Aho 7 AMo 8 Aho 9 Ano 10
n gasios de personal # - : * . 36.046,800 | 72,093,600 | 120,156,000 | 120,156.000 | 120,156,000
amollo de sistemas da recussos humanos - - - . 20,571,497 | 23571.497 23,571,487 | 23.571.497 2,571,497

@8 hambres Improductivas - 2 . - . - -
resos soclales = : = = - 50,618,207 | 95.665,097 | 143,727,497 | 143,727,407 143,727,407

VABST 91. 228,568, 801)

FLUJOS NETOS SOCIALES - ALTERNATIVA 3: DESARROLLO PROPIO POR AREA DE SISTEMAS

Soles
rmMacién de Recuwrsos Humanos Aho 1 Afo 2 Afo 3 Afo 4 Ao S Afo 8 Ao 7 Afto 8 Aho 9 Afo 10
)dos de remuneraciones 36.046.800 | 72,093,600 | 120,156,000 | 120,158,000 | 120,156,000
emas de recursos humanos 23,571.497 23.571.497 23,571.497 23,571,497 23,571,497
| del empleado piblico = = * ~!
13100, inversitn (74.458) (2,172,410, (1.550.084)| _ (1.048.889)| - - o
160 y mantenimlento - . - (300.485)|  (300.485) (300,485, mﬂ.lﬂi (300.485) (300,485 mo.as_L|

(74.456) (2.172,410 1,550, DH)L_(! 47,374 (3004ss)| 59.317.812| 95204612 | 143427,012| 143427,012] 143427,002

vaesr_[s:. 220 se001

VACST 9. 953

vans s 22100130

Fuente: Elaboracion propia CUADRO N° 27
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6.5. Evaluacién Social del Proyecto

Para los resultados de la evaluacion social, tanto en lo que corresponde
a Costos, como a Beneficios, se han descartado los efectos de las
cargas sociales relacionadas a impuestos, aranceles y tributos, sobre
los costos de mercado, puesto que son materia de efectos de
compensacion en aspectos contables.

e Hallamos el Valor actual y la Tasa Interna de Retorno, a partir de los
flujos de costos y beneficios sociales totales para un horizonte de
evaluacion de 10 afos; a partir del cual realizamos el siguiente
célculo:

VABST: V. Actual flujo de beneficios sociales asociados al proyecto
VACST: V. Actual flujo de costos sociales asociados al proyecto
VANS: V. Actual neto flujo costos y beneficios: (VABST - VACST)

TIR: Tasa Interna de Retorno

e Para la Alternativa 1. Desarrollo de un sistema integral de recursos
humanos por una empresa privada contratada.

VABST= 288.5 MMS/. VACST= 5.0 MMS/.
VANS = 283.5 MMS/. TIR = 194%

e Para la Alternativa 2: Adquisicién y adecuacién de un paquete de
recursos humanos existente en el mercado.

VABST = 240.6 MMS/. VACST = 11.6 MMS/.
VANS = 229.0 MMS/. TIR = 137%
e Para la Alternativa 3: Incorporacién de area de sistemas que

desarrolle paulatinamente y progresivamente los modulos de
recursos humanos.

VABST = 226.6 MMS/. VACST = 4.9 MMS/.
VANS = 221.7 MMS/. TIR = 153%

e De acuerdo al analisis costo beneficio realizado escogemos la
Alternativa 1 como la mejor alternativa de las tres evaluadas para el
desarrollo del presente proyecto.
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6.6. Sostenibilidad del proyecto

6.7.

Para garantizar la permanencia del sistema de recursos humanos, el
mantenimiento de la informacion almacenada en la base de datos y el
uso 6ptimo de las herramientas de gestion de recursos humanos, asi
como la utilizacién del sistema en las entidades del gobierno se debera
desarrolla una estrategia basada en la implantacion del moédulo de
Administracion de Planillas de manera inicial; de esta manera la
ejecucion de los procesos de pago estaran sujetos al seguimiento y
control del ente rector (SERVIR).

Una vez implantado el modulo de planillas en las unidades ejecutoras,
este mddulo se constituira en un candado que permitira la implantacién
de las herramientas de gestion de recursos humanos, condicionando la
ejecucion del pago de haberes a la utilizacion de herramientas que
generan rechazo tal como la evaluacion del desempefio. Ademas
debera realizarse un analisis y observacion de los siguientes factores
clave:

e Financiamiento de los costos de mantenimiento y operatividad
e Normalizacién de la informacion en forma y significado

e Competencias de la organizacion encargada del proyecto

Costo y Financiamiento

Para la realizacion del proyecto se requieren 6°947,235 soles,
compuesto de la siguiente manera:

Pre inversion: S/. 74,456
Inversion: S/. 4°769,382

Oper. y mant: S/. 2°103,397 (Total durante 7 afios de operacion)
S/. 300,485 por aio

Los montos correspondientes a las fases de pre inversion e inversion
totalizan S/. 4°843,838 y serian cubiertos por actividades de préstamos
otorgados por instituciones internacionales como el BID y/o el Banco
Mundial.

Los costos de Operacion y mantenimiento que corresponden a un
monto anual de S/. 300,485 seran asumidos por el Consejo Superior
del Empleo Publico (SERVIR), este monto se incorporara a su
presupuesto operativo anual.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1. Conclusiones relativas al Diagndstico y al Estudio de Factibilidad:

A. ElI problema principal en la Administracion Publica, ha sido
identificado por el Programa de Modernizacion y Descentralizacion
del Estado, como la “Reducida _eficiencia, eficacia _y
transparencia _de la _gestion _administrativa __del Poder
Ejecutivo’. Esta situacion estda expresada en la reducida
capacidad operativa y técnica, y la deficiente atencion al ciudadano
por parte de las instituciones estatales.

B. Una de las causas que generarian esta situacién, seria la
“Inadecuada gestion de recursos humanos”, respecto de lo cual,
el estudio de factibilidad que se elaboro con relacién a la necesidad
de un Sistema de Informacion de Recursos Humanos, determiné
que el problema central para ese proyecto constituia la “Escasa
disponibilidad de informacion de los empleados publicos”,
entre otras, a las siguientes razones:

e Existe un dramatico caos administrativo y carencia de
informacion sustantiva y suficiente de recursos humanos en
todo el aparato estatal, originado por la multiplicidad de
regimenes laborales (Dec. Leg. N° 276, Dec. Leg. N° 728,
CAS); la multiplicidad de condiciones laborales (Nombrado,
Contratado, CAS); y la multiplicidad de Regimenes
Previsionales (Sist. Nacional de Pensiones_SNP, Dec. Ley
20530_Cédula viva, Sist. Privado de Pensiones_AFP; y sin
régimen pensionario alguno); para personas que realizan tareas
idénticas o similares.

e No se genera la informacion necesaria desde las fuentes que
deben hacerlo, que serian las areas de Recursos Humanos o
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los niveles directivos que ejercen jefaturas en las entidades
publica, por causas que pasan por no saber como desarrollarla;
O porque no tienen recursos para hacerlo; o simplemente
porque existe resistencia a proporcionarla, por intereses
personales (que pasan por encubrir incapacidades, deficiencias
de gestion, sobredimensionamientos organizacionales o
favoritismos).

No existe un requerimiento formal que obligue a quienes
manejan y puedan entregar la informacién de Recursos
Humanos, a brindarla en una forma transparente, por lo que los
niveles que deberian proporcionar la informacién se sienten
respaldados en su decisién de no brindarla.

Para que pueda existir un Sistema de Informacion de Recursos
Humanos, lo primero que tiene que existir, es precisamente la
informacién; y para que exista la informacion, ésta debe
generarse a partir de sistemas o aplicaciones sobre recursos
humanos, que la originen como tal.

No existen los suficientes medios tecnolégicos (infraestructura,
hardware y software, sistemas de telecomunicaciones, acceso a
internet) que permitan generar, procesar y obtener la
informacioén, ni los criterios de estandarizacidon necesarios para
desarrollar, preparar y producir la formacion

C. Algunas necesidades detectadas relacionadas a informacién de
Recursos Humanos recogidas en el diagndstico:

’

r

>

Necesidad de informacion estadistica confiable de las entidades
Requerimiento de herramientas para gestion de personal
Sobredimensionamiento de algunas entidades

Procesos de seleccion de personal transparentes

Detectar posiciones cubiertas por personal sin calificaciones

Pérdida de continuidad del enfoque estratégico, ante constante
rotacion de personal de alta direccion, con el consecuente
cambio de politicas publicas.

Eliminar o reducir clientelismo y favoritismo

Restaurar sentido de mérito y desempefio como factor de
ingreso, permanencia, capacitacion, progresion y compensacion

Establecer linea de carrera del empleado publico
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»

Diagnéstico de capacitacion provechosa y orientada a resultados
Generacion de politicas motivacionales para el empleado publico
Consolidaciéon de Clima Laboral institucional

Estandarizaciéon y uniformizacién de procesos

Realizar planeamiento de personal

Informacidn para optimizacion de costos

Informacion para evaluar gestién de las entidades

Indicadores de eficiencia, eficacia, productividad, servicio

Como conclusion final sobre el diagnéstico y estudio de factibilidad,
se determina que si resulta de necesidad inmediata, la
elaboracion de un Sistema de Informacion de Recursos
Humanos del Estado.

7.2. Conclusiones relativas al Sistema de Recursos Humanos a
desarrollar:

A.

Como objetivo general, el Sistema debera guardar las siguientes
caracteristicas:

Favorecer la integracion de la informacion del Estado

Generar informacién oportuna y confiable

Estar orientado a estandarizacion de procesos

Hacer uso de Herramientas de Gestion de Recursos Humanos
Favorecer la toma de decisiones sobre Recursos Humanos
Favorecer la transparencia en la gestion de Recursos Humanos
Favorecer la planeacion de Recursos Humanos

Desarrollar informacion para planes de mejora continua
Favorecer los procesos de fiscalizacion y control

Propender a generar identificacion con los objetivos, motivaciéon
y satisfaccion en las personas de las entidades

Debe brindar la mayor seguridad dado el tipo de informacion
confidencial que manejara

Contemplar que no existe conectividad plena a nivel del Estado
y no se tiene certeza sobre cuando se contara con ella.

97



e Debe ser funcional, sencillo y flexible en su uso y de facil
administracion

e Debe ser portable; es decir, podra ser implementado
descentralizadamente

e Debe ser escalable; o sea que permita su implementacion de
manera modular y progresiva, de acuerdo a la capacidad de
cada unidad ejecutora

e Debe estar preparado para su crecimiento y desarrollo
tecnoldogico futuro

. Como objetivo especifico, el Sistema, debera estar orientado a
saber cual es el tamano ideal que deben tener las organizaciones,
que los puestos estén ocupados por las personas que cuenten con
las competencias adecuadas para su desempeno, que las personas
ocupen puestos acordes con sus competencias, que las personas
encuentren suficiente motivacion para continuar prestando sus
labores en la entidad, bajo la expectativa de tener una linea de
carrera, contar con la capacitacibn adecuada para su desarrollo,
percibir una remuneracion acorde con sus expectativas, contar con
un ambiente de trabajo adecuado, que se respeten sus derechos
laborales, etc.

. Para recoger el objetivo especifico, se determinaron 22 procesos
relacionados a la estructura funcional de las entidades y a la
documentacién relativa a las politicas marco para el cumplimiento
de objetivos estratégicos y especificos; y 69 procesos relacionados
a las actividades que desarrollan las personas dentro de la
organizacién, para el mencionado cumplimiento de objetivos;
haciendo un total de 91 procesos

. Considerando la secuencia: “Entrada — Proceso — Salida”, que todo
Sistema debe seguir, los siguientes son algunos de los inputs
(entradas) para el Sistema Integrado de Informaciéon de Recursos
Humanos del Estado:

» Normatividad legal

» Politicas publicas

» Necesidad de informacion estadistica de entidades

» Necesidades de herramientas para gestiéon de personal

» Procesos de seleccion de personal
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Necesidades de diagnostico de capacitacion

» Necesidades de estandarizaciéon de procesos

» Necesidades de planeamiento de personal
Necesidades de informacion para optimizacién de costos
Necesidad informacién para evaluacion gestion entidades

» Necesidades de indicadores de eficiencia, eficacia,
productividad, servicio

» Necesidad detectar posiciones cubiertas por personal sin
calificacién
» Necesidad de linea de carrera empleado publico

» Necesidad de mejora calidad servicio publico

. Los médulos que constituiran el “Proceso” en el Sistema Integrado
de Informacién de Recursos Humanos del Estado, seran:

SIRH-OR: Médulo de Organizacion: A través del cual se podra
realizar la planificacion anual del empleo, desarrollar planes de
mejora continua y manuales y reglamentos. Las herramientas
basicas de este moddulo son: la Estructura de Organizacion, la
Estructura de Puestos (Perfiles) y la Estructura Salarial.

SIRH-AD: Médulo de Administracion: A través del cual, dentro del
marco laboral vigente, se manejara el expediente personal de los
colaboradores, desarrollandose los sub moédulos de: Administracion
de Personal y Beneficios, Planillas de Pago (Némina), Bienestar y
Servicio Social, Relaciones Laborales y Disciplina.

SIRH-DE: Médulo de Desarrollo y Gestion: Sobre la base de los
perfiles de competencias requeridos para los puestos; asi como los
perfiles de los colaboradores, se elaboraron los sub médulos de:
Provision y Seleccién de Personal (interna y externa), Evaluacion del
Desemperio, Evaluacién del Potencial, Disefo de Lineas de Carrera,
Capacitaciéon / Formacion, Planes de Compensacion y Retribucion.

SIRH-EV: Médulo Evaluaciéon de Gestion y Explotacion de la
Informacion: Este modulo se constituye en el verdadero Sistema de
Informacion; puesto que tomando como base las 3 estructuras
principales del sistema (Organizacion, Puestos y Salarial); y en
congruencia con la Base de datos del Personal y el gran Almacén de
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datos; todos alimentados en tiempo real por las diversas
aplicaciones del Sistema; se constituiran en la gran fuente de
informacién, que satisfara las necesidades en todas las
dependencias del Estado. Para su funcionamiento contara con el
Explorador de datos y de informacion, el Emisor de reportes y
queries pre disefados, asi como con un Motor de desarrollo de
tableros e indicadores de gestién. También contara con un Portal de
Transparencia, para satisfacer necesidades de informacién de la
ciudadania.

F. Los productos que se obtendran como “Salidas” en el Sistema
Integrado de Informacion de Recursos Humanos del Estado, seran:

» Informacion oportuna y confiable
» Propension al uso de herramientas de gestion

» Mejora en la toma de decisiones

A\

Procesos de seleccidén de personal transparentes

» Propensién a eliminar clientelismo en seleccion

» Estandarizacién de procesos

» Mejores fuentes para optimizaciéon de costos

» Mejores propuestas para tratamiento retributivo

» Directivos satisfechos

» Trabajadores publicos adecuadamente gestionados
» Propension a eliminar CAS

» Trabajadores motivados

» Mejora calidad del servicio publico

7.3. RECOMENDACIONES:

A. Poner en marcha e implementar, de manera urgente, el proyecto
Sistema de Informacién de Recursos Humanos del Estado, materia
de este proyecto, a nivel de todas las Unidades Ejecutoras, de todas
las instituciones del Estado; para lo cual, continuando con la
siguiente etapa, sera necesaria la contratacién del servicio de
consultoria para la elaboracién del Disefio Especifico, a nivel de
detalle del Sistema Integrado de Informacion de Recursos Humanos,
tal como se senala en el Cuadro N° 24, Horizonte de Evaluacion del
Proyecto.
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B. La implementacion debera de hacerse de manera modular,;
propiciandose primordialmente la integracion con el SIAF del MEF,;
desarrollando la interconexion directa con la mayor cantidad de
unidades ejecutoras, para el procesamiento en tiempo real de las
aplicaciones; asi como desarrollar aplicaciones portatiles, para el
procesamiento en batch, en las localidades mas reconditas, que aun
no gozan de provision de servicios de internet de manera confiable.

C. Dada la trascendencia de los alcances perseguidos por el proyecto,
se debera Desarrollar una agresiva campafia de GESTION DEL
CAMBIO, con el objetivo de calar en cada servidor publico y que
tomen consciencia de que los objetivos del proyecto buscan
optimizar sus funciones; y por ende la calidad de la informacién,
permitiendo una mejor toma de decisiones, con relacion a las
personas, redundando en mejor ambiente de trabajo, mejores
condiciones para el desempeino de las funciones, asi como mejores
perspectivas de desarrollo.

D. Paralelamente, las acciones de capacitacién, con relacién a la
filosofia y el manejo del nuevo sistema, a las personas que van a
generar la informacion o a las que van a manipular esta informacion;
0 a aquellas que van a utilizar la informacion, resultan fundamentales
para el éxito del objetivo; puesto que, por muy excelentes que sean
los sistemas vy aplicativos del proyecto, si sus usuarios y
administradores no estan bien capacitados, estos sistemas
resultaran inutiles.

E. Resolver la problematica de caos administrativo por la pluralidad de
regimenes laborales, condiciones laborales y regimenes
pensionarios que exista a todo nivel de la Administracion Publica;
por lo cual se debera desarrollar una estrategia de normalizacién y
estandarizacién en cuanto a:

¢ Unificacibn de Regimenes Laborales, propiciando que los
trabajadores estatales se adecuen al Régimen del D. Leg. N° 728,
en todo sentido.

e Eliminar las situaciones de personal contratado por largos
periodos, propiciando que los ingresos de personal a la
Administracion Publica, con excepcion de los cargos de confianza,
sean por concurso publico, que garantice estabilidad al personal
ingresante.
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e Si bien, el pertenecer a un régimen pensionario, es por decision
de cada trabajador, seria recomendable que el Sistema Privado
de Pensiones, sea el régimen de opcion mayoritaria. Una de las
formas de lograr este objetivo, es propiciar campafnas de
concientizacion, evidenciando que al mismo nivel de aporte, en
Sistema Nacional de Pensiones, los beneficios de este sistema
resultan inferiores, con relacion al Privado.

F. Propiciar la meritocracia como estrategia de equidad salarial y de
desarrollo de personal.

G. Desarrollar estudios técnicos a todo nivel de la Administracion
Publica, con el fin de desarrollar lineas de carrera, que permitan una
mejor planificacion del desarrollo del personal y mantener una
adecuada motivacion en el tiempo.
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ANEXO |

MEGA PROYECTO QUE DIO ORIGEN A LA NECESIDAD DEL
DESARROLLO DEL DISENO ESTRUCTURAL DEL SISTEMA DE
INFORMACION DE RECURSOS HUMANOS DEL ESTADO:

El trabajo materia del presente estudio, denominado “Disefio Estructural del
Sistema de Informacion de Recursos Humanos del Estado”, esta referido a un
servicio de consultoria brindado por el suscrito a la Presidencia del Consejo de
Ministros - PCM; y se constituye en un sub producto de un Mega Proyecto
denominado: “Programa de Apoyo a la Modernizacion y Descentralizacion del
Estado”, desarrollado por la PCM, bajo el auspicio del Banco Interamericano de
Desarrollo — BID, proyecto cuya factibilidad fue aprobada.

El objetivo principal del Programa de Modernizacién y Descentralizacion del
Estado, era: INCREMENTAR LA EFICIENCIA Y TRANSPARENCIA DE LA
GESTION ADMINISTRATIVA DEL PODER EJECUTIVO, mediante tres objetivos
especificos: 1) Adecuada asignacion de competencias y recursos en las entidades
del Poder Ejecutivo, 2) Capacidad organizativa, operativa y técnica de las
instituciones del Poder Ejecutivo para ejercer adecuada y transparentemente sus
funciones y, 3) Objetivos estratégicos comunes y adecuados mecanismos de
articulacion inter instituciones del Poder Ejecutivo.

De acuerdo a los estudios de pre inversién elaborados por la Unidad
Formuladora, el Programa constaba de tres subprogramas: 1) Subprograma de
Modernizacién, 2) Subprograma de Descentralizacién y 3) Subprograma MEF.
Tales subprogramas estaban divididos en 16 componentes. En la tabla 1 se
muestran los componentes del presente Programa (en el marco del contrato de
préstamo con el BID, el Programa se dividi6 solo en dos subprogramas: 1)
Modernizaciéon y 2) Descentralizacion. En este ultimo esta incorporado el
subprograma MEF del estudio de factibilidad.

El Programa fue declarado viable, condicionado a que previo al inicio de la
ejecuciéon de los componentes o acciones que conforman el Programa, se
realizaran estudios de pre inversidon o estudios complementarios (para las
actividades), segun sea el caso (En el Informe de aprobacion de la factibilidad del
proyecto, obran las recomendaciones especificas a seguir para cada componente
/ accion del Programa).

El Programa fue dimensionado por un monto total de US$ 47,547,160, el cual se
detalla en la Tabla N°1, distribuido en sus 16 componentes. Inicialmente, la
inversion total en los componentes para los cuales se cuenta con financiamiento
fue de US$ 39,836,082. Tal cifra fue modificada a solicitud de la Unidad
Formuladora del Programa que reformuld el presupuesto del estudio de
factibilidad, incrementandose en US$ 163,918, con lo cual el nuevo presupuesto
del programa se increment6 en US $ 40,000,000.
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TABLA 1
Presupuesto Total del Programa
(Miles de USS)

COMPONENTES COSTO %
1 |SUB PROGRAMA DE MODERNIZACION 16,813.10| 35.30%

Adecuadas propuestas normativas para la distribucién de
competencias en el Poder Ejecutivo a nivel del Gobierno Nacional 271.80 0.60%

B |Eficiente estructura organizativay funcional del Gobierno Nacional
2,107.20 4.40%

Eficiente gestion de los procesos del Gobierno Central en los
procesos de contrataciones y adquisiciones de bienes y servicios 4,000.00 8.40%

D |Eficiente Gestion de Recursos Humanos
3,472.00 7.30%

Procesos de servicios publicos en el Gobierno Nacional disefiados

£ para atender adecuadamente al ciudadano 2,705.30 5.70%
F Accion Gubernamental responde a una vision estratégica nacional

entre los diferentes sectores 2,962.00 6.20%
G Sistema de Gestidn Piiblica sectorial y territorial suficiente e

integrado 1,294.80 2.70%
2 |SUBPROGRAMA DE DESCENTRALIZACION 21,948.80 | 46.20%
H Adecuadas propuestas normativas del esquema descentralizado

del Poder Ejecutivo 833.50 1.80%
| Eficiente y descentralizadas estructuras organizativa y funcional

entre los diferentes niveles de gobierno 17,205.50| 36.20%

I |Eficiente capacidad de gestion publica a nivel local 2,510.00 5.30%

K |Sistema de informacidn intergubernamental 1,399.80 2.90%

3 |SUB PROGRAMA MEF 2,885.50 6.10%

L |Adecuar al SIAF al esquema de Gobiernos Locales y Regionales 622.00 1.30%

M |Adecuar el SNIP al esquema de Gobiernos Locales y Regionales 1,509.00 3.20%

N |integrar contabilidades financiera y presupuestal 273.30 0.60%

Fortalecimiento de la Direccién de Politica de Ingresos Publicos del

o MEF para el adecuado manejo de los tributos municipales 98.00 0.20%
b Adecuar el Marco Macro econdmico Multianual y sus Sistemas de
Seguimiento al esquema descentralizado 383.20 0.80%
4 |GASTOS GENERALES 5,900.00 | 12.40%
Administracion, Auditoria, Monitoreo y Evaluacidon, Imprevistos y
Costos Financieros 5,900.00 | 12.40%
TOTAL 47,547.40 | 100.00%

De la ultima cifra especificada (US $ 40,000,000), el 70% se financiara mediante
una operacion de endeudamiento externo con el Banco Interamericano de
Desarrollo (BID). En la Tabla N°2 se presenta los costos del Programa de acuerdo
al tamano del financiamiento otorgado por el BID.
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TABLA N° 2

Presupuesto BID
Programa de Modernizacién y Descentralizacion del Estado

)Miles de US($

CONCEPTO

BID LOCAL TOTAL
' 1|Administracion. seguimiento y evaluacion 3.325.974 443,526 3,769,500
1 1{Coordinacion 940708 131087] 1071795
1.2{Ejecucion del Programa 1635266 221379] 1656 645
13|PPF 750.000 91060 341 060
2|Costos directos 23,286,610] 9.979.974] 33,266,584
2.1 [Subproarama Modernizacion del Estado 9.418.4601 4.036.482 13.454.942
2 11 |Organizacion del Poder Ejecutivo 149 660 64 140 213300
\&\; Gestion de recursos humanos 23883731 1023588] 3411961
AN Gobierno electronico 2695.000] 1155000/ 3850000
NN Gestion de compras qubernamentales 2737001 1173000f 3910.,001
2 15 |Programa piloto WMTC 679.476 291 204 970.680
2 16 |llodernizacion de la PCIV 768.950 329.550] 1.098.500
2.2 [Subprograma Descentralizacion 13.868.150f  5943.492] 19.811,642
2 2 1 |Marco juridico 583 450 250050 833,500
&_& Fortalecimiento de entes rectores 3094 7231 1326309] 4421032
NN Apovo a los gobiernos regionales 84714771 3630633] 12102110
2 24 |Apovo alos gobiernos locales 1.716.500 736.500] 2455000
| 3 Costos concurrentes 300,000 0 300,000
3.1 |Auditoria 60000 0 80.000
32 |lontores v Evaluacion 220 000 0 220,000
4 Imprevistos 947,416 1,576,500 2,523,916
5 Costos financieros 140,000 0 140.000
[5 1 |Supervision del crédito 140000 0 140000
TOTAL 28,000,000L12,000,000 40,000,000

Fuente: Contrato de Préstamo del Programa con el BID

m Rubros que califican como proyectos de inversion publica.

En la Tabla N°

3 se encuentra el detalle del estado de avance de las

recomendaciones sugeridas por la OPI de la Presidencia del Consejo de Ministros
sobre las actividades y proyectos de inversion comprendidos en el Programa, en

el marco del contrato de préstamo con el BID.
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TABLA N°3
Programa de Modernizacién y Descentralizacion del Estado
Estado situacional de los componentes y acciones

SUB PROGRAMA MODERNIZACION

Codigo Componente ylo Subcomponente Situacion ylo recomendacion OPI- Estado-proyeccion de
SNIP ejecucion.
211 Organizacion del Poder Ejecutivo Viabilidad otorgada
212 Gestion de Recursos Humanos
2121 Desarrollo normativo del proyecto de la Ley  |Viabilidad otorgada
Marco del Empleo Publico
2122 Creacion y puesta en marcha de la Entidad  |Elaborar estudio complementario a A elaborarse en los de meses
Rectora de los Recursos Humanos efectos de dimensionar adecuadamente |junio, julio y agosto de 2004.
la entidad y establecer sus competencias
y funciones; concordantemente definir
con mayor precision los recursos y
costos de inversion, operacion y
mantenimiento
2123 Sistema de Informacion Elaborar el estudio de factibilidad En proceso el diagnéstico, falta
adecuando los términos de referencia  |aproabcion de TRs del estudio; se
aprobados para el componente. Debe  |concluira en el mes de julio de
evaluarse la posibilidad de integrarse a  |2004.
otros sistemas que se proponen
2124 Capacitacion de Cuadros de la Viabilidad otorgada
Administracion Central
213 Gobierno Elecydnico
2131 Institucionalizacion de la organizacion, Viabilidad otorgada.
politicas y normas de gobierno electrénico
2132 Desarrollo e implantacion de los servicios en |Elaborar el estudio de factibilidad de  |En redefinicion fa estructura del
linea (PEP) acuerdo con los términos de referencia [componente y pendiente
aprobados aprobacion de nuevos TR
Elaboracion del estudio en los
meses de mayo, junio y julio de
2004.
2133 Desarrollo e implantacién de la Intranet del  |Elaborar el estudio de factibilidad de |En redefinicion fa estructura del
Estado acuerdo con los términos de referencia [componente y pendiente
aprobados aprobacion de nuevos TR.
Elaboracion del estudio en los
meses de mayo, junio y julio de
2004.
214 Gestién de Compras Gubernamentales
2141 Fortalecimiento Institucional de Viabilidad otorgada.
CONSUCODE
2142 Desarrollo e implantacion del SEACE Elaborar el estudio de factibilidad de  |En proceso; se concluira en el
acuerdo con los términos de referencia |mes de junio de 2004
aprobados.
215 Programa Piloto MTC Profundizar el diagnostico de la situacion |Elaboracion en los meses junio y
actual del MTC y el analisis de los julio de 2004.
procesos criticos a efectos de validar las
intervenciones propuestas y definir con
mayor precision los costos de operacion
y mantenimiento incrementales
216 Modemizaciéon de la PCM Profundizar el diagnéstico de la situacion|Elaboracién en los meses junio y

actual de la PCM y el analisis de los
procesos criticos a efectos de validar las
intervenciones propuestas y definir con
mayor precision los costos de operacion
y mantenimiento incrementales

julio de 2004.
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A continuacidon, en la Tabla N° 4, desarrollamos el sub componente Gestién de
Recursos Humanos:

TABLAN° 4
Programa de Modernizacioén y Descentralizacion del Estado
Estado situacional de los componentes y acciones
Componente Gestion de Recursos Humanos

Componente o sub componente Situacion

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Desarrollo normativo del proyecto de la Ley

A Marco del Empleo Publico Viabilidad otorgada
Elaborar estudio complementario a efectos de dimensionar
B Creacién y puesta en marcha de la Entidad |adecuadamente laentidad y establecer sus competencias y

Rectora de los Recursos Humanos funciones, concordantemente, definir con mayor precisién fos
recursos y costos de inversién, operacion y mantenimiento

Elaborar el estudio de factibilidad adecuando los términos de
C |Sistema de Informacién referencia aprobados para el componente. Debe evaluarse la
|posibilidad de integrarse a otros sistemas que se proponen

Capacitacién de Cuadros de la

Administracién Central Viabilidad otorgada

Presentamos en el cuadro siguiente, el desarrollo programatico y esquematico
del PAMDE, hasta llegar al Proyecto “Disefio Estructural del Sistema de
Informacion de Recursos Humanos del Estado™

DESARROLLO ESQUEMATICO PARA LLEGAR AL PROYECTO "DISENO ESTRUCTURAL DEL SISTEMA DE INFORMACION DE RRHH DEL ESTADO

PROGRAMA ] SUBPROGRAMA I COMPONENTE I SUB COMPONENTE I ACTIVIDAD ]

Programa de Apoyo a
laModemizacién y
Descentralizad6n del
Estado - PAMDE

Sub programa de
Modemizacién

W Efidente Gestién de
Recursos Humanos
Sistema de
A4 s{ Informacién de RRHH
del Estado

Z| Estudio de Factibilidad

Disefio Estructural del
“————>| sistema de Informacién
de RRHH del Estado
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ANEXO I

RESUMEN DEL ESTUDIO DE FACTIBILIDAD QUE DETERMINO LA
VIABILIDAD DEL PROYECTO SISTEMA DE INFORMACION DE
RECURSOS HUMANOS PARA LA ADMINISTRACION PUBLICA:

1.1. Nombre del proyecto

“Diseno, desarrollo e implantacién de un sistema de informacién de recursos
humanos en la Administracion Publica”,

1.2. Marco de Referencia

El presente proyecto “Disefio, Desarrollo e Implantacion de un Sistema de
Informacién de Recursos Humanos en la Administracién Publica” pertenece al
Programa de Inversién: “Apoyo a la Modernizacion y Descentralizacion del
Estado”; y tiene como marco de referencia la Ley N° 28175, Ley Marco del
Empleo Publico, la cual tiene por objeto unificar los diversos regimenes
laborales y de prestacion de servicios existentes actualmente en la
Administracion Publica; y que contempla la instalacion del Consejo Superior
del Empleo Publico - SERVIR, para la implantacion de la clasificacion del
empleo publico en nuevos grupos ocupacionales, la adecuacién de los
regimenes existentes en la administracion publica, entre otras.

De esta Ley Marco, se desprenden otras 5 leyes que regularian el empleo
publico. A la fecha de desarrollo del presente estudio de factibilidad, se
debatian, como proyectos de Ley, en el Congreso de la Republica:

e Proyecto de Ley de Gestion del Empleo Publico.
e Proyecto de Ley del Sistema de Remuneraciones del Empleo Publico.

e Proyecto de Ley de Incompatibilidades y Responsabilidades del Personal
del Empleo Publico.

e Proyecto de Ley de la Carrera Administrativa del Servidor Publico.

e Proyecto de Ley de Funcionarios Publicos y Empleados de Confianza.

Como resultado de la evaluacion del estudio de factibilidad del Programa de
Inversion “Programa de apoyo a la Modernizacion y Descentralizacién del
Estado”, realizado por la OPI PCM, se recomienda la elaboracion de estudios
complementarios para algunos componentes, entre ellos el presente estudio.

1.3. Diagnéstico de la situacion actual

Con la finalidad de determinar de una manera mas cercana la disposicién de
informacion de recursos humanos en las entidades publicas, se practicd un
diagnostico situacional a traves de una encuesta desarrollada a una muestra
de las entidades publicas.
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Esta encuesta fue coordinada por la Presidencia del Consejo de Ministros a
través de la Secretaria General y la Secretaria de Gestion Publica; la muestra
estuvo compuesta por 15 entidades, de las cuales sélo completaron la
encuesta las siguientes 13 entidades del estado: Ministerio de Educacion,
Ministerio de Salud, Ministerio de Transportes y Comunicaciones, Ministerio de
Economia y Finanzas, Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, Ministerio de
Justicia, Ministerio de Vivienda, Osiptel, Hospital Arzobispo Loayza, Sedapal,
Ministerio de Relaciones Exteriores, Municipalidad de San Borja Y Ministerio
de Energia y Minas.

Como resultado de la encuesta se determiné que:

v El 100% de las entidades publicas encuestadas contaba con informacion
basica del personal derivada de los contratos de trabajo, pero solamente
de los regimenes de los decretos leyes N° 276 y 728; la informacion
referente a los servicios no personales (CAS), no es conocida por las areas
de recursos humanos y es administrada por las areas de Logistica de cada
entidad publica.

v El 92% de las entidades encuestadas manifestaba disponer de informacion
referente al CAP (cuadro de asignacion de personal), PAP (presupuesto
analitico de personal) y MOF (manual de organizacion y funciones), sin
embargo solo el 46% de ellas mostré documentacion que sustentara esta
afirmacion

v El 54% manifestd poseer un programa estratégico de desarrollo de
recursos humanos con objetivos y meta. Solo el 15% mostrd
documentacion sustentatoria.

v El 15% manifestod realizar evaluacion del desempeno al personal de su
institucion, pero ninguna de las entidades mostré documentacién que
sustentara esta afirmacion.

v El 38% manifesté disponer de alguna informacion basica actualizada del
personal.

v El 69% manifestd que aplica un método de seleccion y asignacion de
personal, pero solo el 15% mostro documentacion sustentatoria.

v El 31% manifesto tener un programa de induccion de personal, pero solo el
8% presentd documentacion de sustento,

Esto nos demuestra que existe una escasa aplicacién de las herramientas de
gestion de recursos humanos en las entidades publicas,

A continuacion, en los siguientes cuadros, extraidos de las bases de datos del
MEF, mostraremos la situacion actual y distribucion de los recursos humanos
en todo el Estado, clasificado de diversas formas, segun dependencias y
regimenes:
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Ministerio de Economia y Finanzas
Banco de Datos de Servdores Publicos
Cuadro N° 1: RESUMEN POR SECTORES

Sectores Activo Pensionista CAS Totales

PRESIDENCIA CONSEJO MINISTROS 2.365 906 2.159 5,430
PODER JUDICIAL 10,775 3,077 1,345 15,197
JUSTICIA 5,083 1,283 1,293 7.659
INTERIOR 94,645 41,064 389 136,098
RELACIONES EXTERIORES 854 0 385 1,239
ECONOMIA Y FINANZAS 857 440,896 667 442,420
EDUCACION 90,660 42,087 10,079 142,826
SALUD 26,264 13,321 15,221 54,806
TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO 373 631 1,666 2,670
AGRICULTURA 2,645 2,720 5,561 10,926
ENERGIA Y MINAS 536 872 402 1,810
CONTRALORIA GENERAL 1,141 393 103 1,637
DEFENSORIA DEL PUEBLO 221 0 200 421
CONSEJO NACIONAL DE LA MAGISTRATURA 66 2 35 103
MINISTERIO PUBLICO 4,393 839 202 5,434
TRIBUNAL CONSTITUCIONAL 59 26 67 152
DEFENSA 55,576 25,478 1,075 82,129
CONGRESO DE LA REPUBLICA 1,820 979 40 2,839
JURADO NACIONAL DE ELECCIONES 166 258 377 801
OFICINA NACIONAL DE PROCESOS ELECTORALES 106 16 347 469
REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL 132 106 1,591 1,829
COMERCIO EXTERIOR Y TURISMO 170 630 455 1,255
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES 4,035 3,448 1,455 8,938
VIVIENDA CONSTRUCCION Y SANEAMIENTO 1,477 130 637 2,244
PRODUCCION 523 1,056 793 2,372
MUJER Y DESARROLLO SOCIAL 1,904 1,245 2,327 5,476
GOBIERNOS REGIONALES 307,242 98,313 10,698 416,253
Totales 614,088 | 679,776 59,569 1,353,433

= OTRAS Distribucion por Régimen Previsional Distribucion por Régimen Previsional
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Fuente: Banco de Datos del Ministerio de Economia y Finanzas
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1.4. Objetivo del proyecto

El objetivo del proyecto es disponer de informacién organizada de todos los
empleados pertenecientes a las entidades del Sector Publico para mejorar la
gestion de recursos humanos en dichas entidades; y que esto a su vez, se
traduzca en un incremento de la eficiencia, transparencia y calidad en la
prestacién de sus servicios a los usuarios.

1.5. Estimacion de la demanda

1.5.1 Demanda Actual

La demanda actual de informacion esta determinada por las necesidades de
las 580 unidades ejecutoras para su propia administracion del personal,
como la gestidén de recursos humanos se limita en la mayoria de unidades
ejecutoras a la administracion de las planillas y al control de asistencia del
personal, estos tipos de operaciones demandan ciertos tipos de informacién
como las referidas a los datos personales, datos de remuneraciones, record
de asistencias, descuentos por tributos, entre otros.

1.5.2 Demanda con proyecto

Adicionalmente existe una demanda no cubierta por parte del ente rector, de
reciente creaciéon, que no dispone de informacién centralizada e integrada a
nivel nacional para cumplir sus funciones y por las 580 unidares ejecutoras
del Estado; especificamente los funcionarios y las oficinas de personal, que
actualmente carecen de un sistema integrado y estandarizado para registrar
y actualizar su informacion de recursos humanos , otros demandantes son
los funcionarios y el personal de recursos humanos de cada una de las
unidades ejecutoras que actualmente disponen de informacion limitada sobre
su propio personal (basicamente planillas), pero no disponen de informacién
sobre evaluacién, planeamiento, capacitacion ni productividad, tampoco
disponen de informacién de otras entidades publicas, lo que les impide
establecer comparaciones precisas entre una entidad publica y otra del
mismo sector u otras de distintos sectores.

Existen otros potenciales demandantes de la informacién de recursos
humanos como el Ministerio de Economia, dado que actualmente cumple
funciones de control en el pago de las planillas de las entidades publicas, la
Contraloria General de la Republica, entre otras entidades del Estado.

Otros demandantes potenciales de la informacién y los servicios que
generara la disponibilidad de esta informacién en forma centralizada son los
mismos empleados publicos, que requieren conocer informacion personal
sobre el pago de sus remuneraciones, evaluaciones de desempeno,
programas de capacitacién, cursos en linea, programas de incentivos,
evaluacion de objetivos, etc.
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También, se constituye como demandante potencial, el ciudadano en
general, quien demanda transparencia en la gestion de personal de las
entidades publicas, lo que se lograria con una politica de informacién
completa de recursos humanos, abierta al publico en general.

1.5.3 Estimacion de la demanda.

Para determinar una aproximacion de la demanda de informacion que se va
a requerir se estimo el numero de campos de informacion que se requieren
para realizar cada una de las actividades de recursos humanos en las
dependencias del Estado..

Asi en el cuadro que se muestra a continuacion se determina el nimero de
datos o informaciones que se requiere bajo el escenario actual.

Accion N° de datos | N° personas | N° eventos | N° de datos
por accion por afio _[totales

Empleados Activos

reciben boleta de pagos 53 600,726 12| 382,061,736
reciben certificado de retenciones de quinta categoria 9 600,726 1 5,406,534
Pensionistas -
reciben pago de pensiones 16 671,101 12 128,851,392
Servicios no personales -
reciben pago de recibos por honorarios 14 57,663 12 9,687,384
Oficinas de Personal -
elaboran boletas de remuneraciones 54 600,726 12| 389,270,448
elaboran pago de pensiones 18 671,101 12| 144,957,816
elaboran certificados de retenciones de quinta categoria 10 600,726 1 6,007,260
realizan procesos de selecciéon de personal 129 30,037 1 3,874,773
organizan cursos de capacitacion 18 60,073 1 1,081,314
Ministerio de Economia y Finanzas -
Control de pago de planillas empleados fantas mas 20 1,329,490 12| 319,077,600
Numero total de datos de recursos humanos demandados por afio 1,390,276,257

De esta manera determinamos que el numero de informaciones que
actualmente se procesa es de 1,390 millones de datos y estimamos que la
utilizacion de las herramientas de gestion de recursos humanos impulsara la
demanda de informacion hasta una cantidad aproximada de 5,500 millones
de datos , esta estimacién se realiza multiplicando el numero de datos
requeridos para realizar una operacion de recursos humanos por la cantidad
de empleados involucrados y por el numero de operaciones de recursos
humanos que actualmente no se realizan en las entidades publicas segun el
cuestionario respondido por las entidades publicas encuestadas durante el
diagnostico situacional, que se muestra en el Anexo 1.

No todas las unidades ejecutoras tienen la misma cantidad de personal, tal
como se aprecia en el cuadro N° 17 ubicado en la secciéon 3.5.5. Descripcion
técnica del sistema; existen unidades ejecutoras que manejan mas de
90,000 personas y otras que manejan menos de 100 personas, es por este
motivo que se han establecido 5 niveles de procesamiento y de transmision
diferentes los mismos que se detallan en el capitulo de aspectos técnicos
informaticos
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1.6. Analisis de la oferta

Respecto al servicio de informaciéon confiable y oportuna de recursos
humanos, actualmente se puede identificar al sistema SIAF como unico
sistema que dispone de informacién sobre los empleados de las instituciones
publicas en el gobierno nacional (16 Ministerios y 76 Organismos Publicos
Descentralizados) y los 25 gobiernos regionales (no esta incluido el personal
que labora en los 1,800 gobiernos locales); sin embargo el modulo de control
de planillas MCPP-SNP del SIAF no cubre la demanda debido a que la
informacion que maneja esta limitada al control del pago de planillas,
existiendo la posible existencia de empleados fantasmas (empleados fallecidos
que siguen cobrando sus remuneraciones).

Otras entidades que brindan el servicio de informacién de recursos humanos
son las areas de personal, sin embargo, la informacién que poseen solo es
parcial y corresponde a su propia unidad ejecutora.

1.7. Balance Oferta - Demanda.

No existe en el Estado un sistema central de recursos humanos con las
caracteristicas que requiere el Ente Rector, que recopile y centralice la
informacion de todos los servidores publicos y que sirva de apoyo para el
desarrollo e implantacion de herramientas de gestion de recursos humanos en
las entidades publicas. Por estos motivos consideramos que para este tipo de
demanda, la oferta actual es inexistente.

Dado que existe demanda de informacidon que sea confiable y se brinde en
forma oportuna y dado que no existe una oferta que cubra plenamente con
estas necesidades, se requiere dotar de un sistema de informacion integrado
que le permita al é6rgano rector ejercer sus funciones adecuadamente,
disponiendo de toda la informacién de los empleados del Sector Publico para
propugnar el ejercicio de una gestién eficiente de recursos humanos en la
gestion publica,

La intencidn del proyecto no se agota sélo en la dotacion de los modulos del
SIRH, sino en acompanarlo con todo un proceso de gestion de cambio y
capacitacion en el manejo del sistema y paralelamente incentivar a las
oficinas de personal a reestructurar su gestion propiciando un cambio en los
procesos de gestidn y administracion de recursos humanos, a la vez que
lograr explotar 6ptimamente los recursos del sistema, de manera de mejorar
sustantivamente la eficiencia y productividad de los empleados publicos y por
ende la atencién y los servicios que se prestan a los ciudadanos.

El Servicio que ofrecera el proyecto a la poblacion beneficiaria es informacién
oportuna y confiable de recursos humanos y la mejora de capacidades
en gestion de recursos humanos. Los medios que dispondra para poder
brindar este servicio son los siguientes.
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a) El sistema integrado de informacion SIRH, compuesto por el hardware y
software necesario para soportar el desarrollo de las funciones de gestion
de recursos humanos, asi como la generacion, transporte, procesamiento,
almacenamiento y explotacion de la informacién.

b) Talleres de Capacitacion en el uso del sistema con énfasis en el
fortalecimiento de la gestidon de recursos humanos en las oficinas de
personal y los niveles de mandos de las 580 unidades ejecutoras.

c) Desarrollar una estrategia de Gestion del Cambio incorporando en ella la
gestion del riesgo del proyecto, estableciendo planes de contingencia para
cada uno de los factores de riesgo identificados.

Actualmente la oferta de informacion de recursos humanos esta limitada por
las funciones que realizan las areas de personal en el desarrollo de sus
funciones y a la inexistencia de procesos normalizados de recoleccion vy
organizacion de esta informacion a nivel nacional, es por ello que existe
actualmente una demanda de informacién que no es posible satisfacer debido
a que no se cuentan con los medios técnicos adecuados para ello, generada
por el Ministerio de Economia y la Presidencia del Consejo de Ministros dado
que se requiere conocer el numero exacto de empleados publicos que posee
el Estado Peruano en cada una de sus Entidades Publicas, asi como toda
informacién relacionada con los aspectos laborales como las remuneraciones,
el desempeno, el desarrollo profesional, la productividad, la distribucion, lo
procesos de seleccion, los procesos de capacitacion, entre otros.

1.8. Descripcion técnica del proyecto

Consiste en brindar informacién confiable y oportuna sobre los recursos
humanos del Estado mediante el disefio, desarrollo e implantacion de un
sistema de informacién al cual se le denomina SIRH. Este sistema esta
constituido por los modulos de organizacion OR, de administracion AD, de
desarrollo DE y de evaluacidon de gestion EV, este sistema residira en
servidores del Consejo Superior del Empleo Publico y establecera interfases
con el sistema SIAF.

El Sistema de Informacion de Recursos Humanos, denominado SIRH;
contempla el disefio de una base de datos relacional normalizada, capaz de
soportar las aplicaciones de recursos humanos que estan incorporadas en los
moédulos del sistema (modulo de organizacion, médulo de administracion,
moédulo de desarrollo; y modulo de evaluacion de gestion).

Las herramientas informaticas que preliminarmente se consideraron para el
SIRH, son las siguientes:

% Lenguajes de Programacion — Java Web Services, Power Builder, Visual
Fox Pro

J

¢ Plataforma — Microsoft Windows

117



% Manejador de Base de Datos — Oracle

% Ancho de banda requerido para transmision de informacion: 10 mega bytes
¢+ Comunicaciones — Sistema avanzado de transacciones SAT

*» Casillas de correo electrénico codificado

*» Explotacion de base de datos — Datawarehouse, Data mining
+ Historial de transacciones - Data logging

A continuacion se describen las funciones que se desarrollaran a partir de
cada uno de los modulos del sistema.

¢ SIRH-OR.- Médulo de Organizacidon.- En este mdédulo se contemplan
todas las funciones relacionadas con la definicion de la estructura de
organizacion, estructura de puestos, descripciones de puestos, perfiles de
puestos, perfiles de competencias para los puestos, valoracion de cargos,
estructura salarial, escalas salariales, politicas normas y procedimientos de
recursos humanos, manuales de organizacién y funciones, planificacion de
personal, cuadros de asignacion de personal, administracion de objetivos y
metas.

e SIRH-AD.-Moédulo de Administracion.- En este médulo se contemplan
todas las funciones relacionadas con los procesos de administracion de
personal y beneficios, mantenimiento de la informacion de los trabajadores,
proceso de la planilla de pago, pago de impuestos y contribuciones, gestion
de viajes, relaciones con instituciones como Ministerio de Trabajo, SUNAT,
ESSALUD, ONP, AFPs, EPS, actividades de bienestar y servicio, servicios
médicos, relaciones laborales con los sindicatos, relaciones laborales con
los trabajadores y disciplina; sistemas de comunicacion interna.

e SIRH-DE.- Moédulo de Desarrollo y Gestion.- En este modulo se
contemplan todas las funciones relacionadas con la gestion del talento
humano bajo el enfoque de competencias, incluyendo los procesos de
seleccion interna y externa de personal; evaluacion del desempeno,
evaluacion y deteccion del potencial, deteccion de necesidades de
formaciéon y capacitacion, programas de desarrollo de personal,
alineamiento con las lineas de carrera, seguimiento de la capacitacion
impartida, programas de retribucion y compensacién pecuniaria y no
pecuniaria, entre otros.

e SIRH-EV.- Evaluacion de Gestion y Explotacion de la Informacion.- En
este médulo se concentra informacion desarrollada o emitida por la
operacion de todos los otros modulos del sistema de informacion, con la
finalidad de evaluar su gestibn mediante el contraste de los resultados
obtenidos versus los lineamientos presupuestales iniciales y la asignacion
de objetivos estratégicos y especificos de la entidad, alineados con la
mision, vision y valores. Contempla funciones relacionadas con los costos,
presupuestos, evaluacién presupuestal, actividades de control, estudios
economicos, evaluaciones de la gestion a través de indicadores de
eficiencia, de productividad, de desempefo, de capacitacion, de servicio,
etc.
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El disefo del sistema esta conceptuado para que las operaciones funcionales
de cada uno de los médulos sean ejecutados descentralizadamente en cada
unidad ejecutora bajo los mismos estandares de informacién y procedimientos
homogéneos; y se comuniquen con el sistema central que empleara
dispositivos de estandarizacién, acopio, organizacién, monitoreo, control y
analisis.

1.9. Horizonte de evaluacion y Evaluacién Econdémica

Todo lo concerniente al Horizonte del Proyecto, asi como la Evaluaciéon
Econdmica, han sido materia de un capitulo completo del Estudio (Capitulo
VI); por lo que en este Anexo, no se desarrollara este tema.
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ANEXO 1l

LOS PROCESOS DE RECURSOS HUMANOS QUE SE
DESARROLLAN EN LAS ENTIDADES

OBJETIVO GENERAL DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

Establecer las normas y procedimientos relacionados a los aspectos de
reclutamiento, seleccion, contratacién, registro y control; cese, desarrollo de
personal, evaluacion del desempeno, capacitacion, asi como de los aspectos
remunerativos y compensatorios, de acuerdo a la normatividad dispuesta en
los dispositivos legales relacionados a la materia; y conducir la ejecucion de
tales normas y procedimientos en la Entidad y dependencias que le reportan,
apoyando a los niveles jefaturales y coadyuvando con ellos en la toma de
decisiones; con el objetivo permanente de propender a la eficiencia, eficacia y
transparencia en el desempefo de los trabajadores de la entidad, asi como a
la vocacion de servicio a la comunidad que deben mantener; basados en su
correcta administraciéon y gestion, manteniendo la motivacién e identificacion
del personal con la mision, visién, valores, objetivos estratégicos y especificos
de la entidad, dentro del marco de los lineamientos gubernamentales.

Contribuir activamente con la alta direccion, participando en los procesos de
desarrollo organizacional de la Entidad y en los disefos y revisiones de las
estructuras basicas: Organizacion, Puestos, Salarial y Personas; alineados
con la misién, vision, valores, objetivos estratégicos y especificos de la
entidad; propendiendo a la mejora continua de procesos y el ofrecimiento de

servicios de calidad a la comunidad, en un marco de transparencia.

PROCESOS DE RRHH

A. PROCESOS RELACIONADOS CON LA ESTRUCTURA FUNCIONAL

1. Conduce las politicas de Recursos Humanos, Alineandolas con la Misién
/ Visién / Valores / Objetivos estratégicos / Objetivos especificos de la
entidad y del gobierno, en un marco de modernizacion del Estado.
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2. Define y desarrolla los procesos de la entidad.
3. Disena la Estructura de Organizacion.

4. Realiza estudios de mejoras de procesos / benchmarking / redefinicion
de objetivos / cambios de escenarios / cambios drasticos en la
tecnologia.

5. Realiza estudios de Desarrollo Organizacional, mediante revisiones
periodicas a la Estructura de Organizacion.

6. Realiza estudios de Analisis del trabajo para la determinacién de los
grados de homogeneidad en las definiciones de los puestos de trabajo y.

7. Disena la Estructura de Puestos de la Organizacion.

8. Desarrolla las Descripciones y Perfiles de Puestos (Manual de
Descripciones de Puestos): identificacidn, objetivos, deberes recurrentes
e infrecuentes, alcances del puesto, condiciones de trabajo, supervision
ejercida, responsabilidad por manejo informacidén confidencial, nivel de
toma de decisiones, relaciones de trabajo internas y externas.

9. Realiza analisis para la definicidn de competencias requeridas para los
puestos: de conocimientos (educacion, experiencia), de habilidades
requeridas para el desempeno y actitudes conductuales. Disefa el
Manual de Competencias aplicables a los puestos de trabajo.

10. Selecciona metodologia de valorizacién de puestos y/o disefia Manuales
de Evaluacion y Clasificacion de puestos.

11.Realiza estudios de valoracion de cargos (evaluacion y clasificacion de
puestos).

12.Realiza estudios de reclasificacion de puestos originados por cambios
organizacionales o0 cambios en los métodos de trabajo o
responsabilidades asignadas.

13.DiseRa y elabora el Manual de Organizacion y Funciones — MOF- de la
entidad.

14.Realiza estudios de Mercado (benchmarking salarial), alineados con la
normatividad legal sobre sueldos y salarios.

15.Disefna, implementa y evalua la Estructura Salarial y las escalas
salariales de la entidad, de acuerdo a las condiciones del mercado y las
disposiciones emanadas de la ley que le son aplicables.

16. Disena la Politica de Administracion de Sueldos de la entidad.
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17.Desarrolla la Guia Anual de Administracion Salarial, de conformidad con
la Politica Remunerativa aprobada de la entidad, alineada con los
lineamientos presupuestales y directivas aprobadas por las instancias
gubernamentales pertinentes.

18. Realiza revisiones periddicas de las escalas salariales.

19.Formula presupuestos anuales de sueldos, realizando las proyecciones
necesarias incluidas en la Guia Anual de Administracion Salarial.

20.Propone y ejecuta las politicas marco, sobre las cuales descansaran la
administracion y gestion de los recursos humanos de la Entidad.

21. Propone las normas y procedimientos, alineados con las politicas marco,
aplicables al reclutamiento, seleccion, contratacién, registro y control;
cese, desarrollo de personal, evaluacion del desempeio, capacitacion,
compensaciones y beneficios en la Entidad; asi como las referidas a las
relaciones laborales con el personal y con sus organizaciones
representativas.

22.Desarrolla el Reglamento Interno de Trabajo, en el que consten las
obligaciones y responsabilidades del empleador, asi como las
obligaciones y responsabilidades del trabajador, de manera tal que
propenda a crear y mantener un clima de relaciones armoniosas de
trabajo entre todos los miembros de la organizacion

B. PROCESOS RELACIONADOS CON LAS PERSONAS:

1. Conduce en la entidad y supervisa en las dependencias que le
reportan, los procesos de generacibn de vacantes por ceses,
transferencias, promociones, ajustes organizacionales, etc.

2. Conduce los procesos de Seleccion externa de personal, realizando los
procesos de Reclutamiento, definicion de la modalidad de contratacion,
el concurso publico, verificacion de calificaciones y competencias de
candidatos versus perfiles de puestos requeridos, evaluacion de los
postulantes, entrevistas, seleccidon de candidatos, realiza la oferta de
empleo y comunica a los postulantes no seleccionados los resultados
del proceso.

3. Procesa la documentacién relativa al contrato de trabajo del nuevo
trabajador, el otorgamiento de su Credencial de Identificacion,
Reglamentos internos / Registro en la planilla de pago / Inscripcion y
registro en instituciones (ESSALUD, AFP, EPS, Banco para deposito
CTS, sindicatos, cooperativas, asociaciones, etc.).
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10.

1.

Conduce el proceso de induccion del nuevo trabajador, haciendo
referencia al periodo de prueba, horario de trabajo, condiciones de
trabajo, normas de seguridad, condiciones de vida, vacaciones, normas
meédicas, beneficios y demas programas y normas de la entidad,

Presenta al nuevo trabajador en su dependencia, le entrega su
Descripcion de Funciones, el Reglamento Interno de Trabajo y coordina
con la dependencia receptora, las evaluaciones durante el periodo de
prueba.

Conduce los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion,
evaluacion, registro y control de practicantes pre profesionales a nivel
de toda la Entidad.

Procesa la contratacion de personal temporal requerido por las
unidades organicas de la Entidad, observando las normas vy
procedimientos aplicables al personal con contrato a plazo
indeterminado

Administra los procesos de contratacion de personal a través de
terceros requerido por las unidades organicas de la Entidad

Prepara el Legajo personal del nuevo trabajador y procesa la
incorporacion a la Base de datos de Recursos Humanos, de toda la
informacidn del personal ingresante, incluidos su informacién personal,
formacién, experiencia anterior, competencias personales y las alinea
con la informacién relativa a su puesto de trabajo. También registrara
la informacidon generada durante la vida laboral, como record de
asistencia y puntualidad, vacaciones, transferencias, promociones,
capacitacion, reconocimientos, medidas disciplinarias, documentos
relativos al cese

Mantiene permanentemente actualizada la Base de datos de Recursos
Humanos, producto de la variacion de la informacién del personal
originada por todos los procesos de administracidon y gestion de
recursos humanos.

Administra internamente los procesos relacionados beneficios vy
obligaciones emanados de la aplicacion de las normas legales referidas
a las vacaciones; prestaciones por enfermedad, maternidad o invalidez;
compensacion por tiempo de servicios, seguros de vida, aportes a los
fondos de pensiones, retenciones de impuestos, aportaciones y tributos
de la entidad; y supervisa los procesos que se realizan en las
dependencias que reportan a la entidad.
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12. Administra los beneficios que se otorgan voluntariamente a los
trabajadores de la Entidad y controla los que se otorgan en las
dependencias que reportan a la entidad; entre ellos, los adelantos de
haberes, préstamos, escolaridad, pdlizas de seguro de vida, beneficios
internos y prestaciones por enfermedad, maternidad, invalidez y
accidentes de trabajo, fallecimiento del trabajador o familiares

13.Interactua con el trabajador, atendiendo solicitudes de entrega de
certificado de trabajo, cartas para tramites ante bancos, AFPs, EPS,
ESSALUD, Comparias de Seguros, colegios, universidades

14.Evalua la gestion de los viajes que realizan los trabajadores por
comisibn de servicio, capacitacion o por razones laborales;
proporcionando adelantos para gastos con cargo a rendir cuenta;
realizando las coordinaciones con la localidad de destino para las
facilidades del caso; y a su conclusién, el informe sobre los resultados
del viaje, el proceso de aprobacidn de la liquidacion de gastos y
presentacion de comprobantes de gasto, su contabilizacion y su
inclusién en la planilla de pagos y descuentos, de ser pertinente.

15.Emite estadisticas la gestion de viajes: numero de viajes, personas,
motivo, frecuencia, montos, beneficios del viaje y establece indicadores
sobre valorizaciones de los viajes e incidencia en los presupuestos; y
alerta sobre tendencias de fechas vy Iugares de destino,
concentraciones en ciertas dependencias y; costos y sobre costos de
viajes.

16.Coordina con las entidades externas (ESSALUD, Bancos, Companias
de Seguros, AFPs, ONP); la administracion de beneficios de caracter
legal (prestaciones de salud e invalidez, depdsitos CTS, seguro de
vida, aportaciones a los fondos de pensiones).

17.Coordina con las entidades externas (Clinicas y establecimientos de
salud, EPSs, funerarias, universidades, institutos superiores); la
administracion de beneficios otorgados por iniciativa de la entidad o
acordados con las organizaciones que representan a los trabajadores,
tales como Programas de Asistencia Médica, Becas otorgadas a hijos
de los trabajadores.

18.Procesa informacién al cese de personal (renuncia, muerte, razones
médicas, despido, detencion por mandato judicial, jubilacién: Informe
de terminacidn laboral. Generacion de informacidon necesaria al
cesante: Liquidacidon de beneficios sociales, certificado de trabajo,
constancias de ganancias y descuentos, cartas a los bancos para retiro
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CTS, informaciéon para AFPs o entes administradores de pensiones,
latencia sobre atencion médica en ESSALUD, Pdéliza seguro de vida.

19.Emite estadisticas y disefa reportes y pantallas, sobre todos los
aspectos de administracibn de personal y beneficios, para ser
analizados por las jefaturas de las areas usuarias.

20. Elabora indicadores de gestion sobre administracion de personal que
permitan observar el cumplimiento de objetivos, productividad,
cumplimiento de normas legales, costo de beneficios y prestaciones,
viajes, ausentismo, incompatibilidades, disciplina, ratios y motivos de la
rotacion de personal.

21.Desarrolla la Guia Anual de Administracion Salarial, de conformidad
con la Politica Remunerativa aprobada de la entidad, alineada con los
lineamientos presupuestales y directivas aprobadas por las instancias
gubernamentales pertinentes.

22.Formula los presupuestos anuales de sueldos, realizando las
proyecciones necesarias incluidas en la Guia Anual de Administracion
Salarial.

23.Asesora a todas las dependencias de la entidad, en la aplicacion de los
conceptos incluidos en la Guia Anual de Administracion  Salarial,
proporcionandoles la informacion necesaria para una correcta
administracion.

24.Mecaniza los presupuestos anuales de sueldos aprobados por las
instancias gubernamentales pertinentes.

25.Ejecuta los procesos de aumentos salariales de caracter masivo, (como
los emanados de la Negociacion Colectiva),

26.Prepara informacion para los aumentos de caracter individual
(promociones, meérito, ajustes especiales), analiza su pertinencia y
equidad, evalua su repercusion en la estructura salarial y asesora a los
niveles decidores sobre la procedencia de los aumentos.

27.Efectua las recomendaciones de fijacion de sueldos del personal
ingresante, de conformidad con las competencias requeridas para el
puesto, las calificaciones del postulante, la estructura salarial y las
condiciones establecidas en la Politica y la Guia de Administracion
Salarial.

28.Emite informacion estadistica y de avances de la ejecucion
presupuestal, con relacion a la implantacion de la Guia Anual de
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Administraciéon de Sueldos, el procesamiento de la planilla de pagos de
sueldos y beneficios; y otros gastos presupuestados.

29.Efectua analisis con relacion a las proyecciones anuales y el
presupuesto inicial de costos de la organizacion (costos teoricos),
versus la ejecucion real de gastos, desarrollando indicadores de
gestion que permitan establecer la optima utilizacién de los recursos
humanos de la organizacion.

30.Administra los procesos de desarrollo de personal tratando de
compatibilizar los objetivos de la Entidad con los objetivos de las
personas.

31.Desarrolla la Guia Anual para la Evaluacion del Desempefo vy
Determinacion del Potencial Alcanzable, conteniendo los objetivos y
alcances de este proceso, alineados con la misién, visién, valores y los
objetivos estratégicos y especificos de la entidad.

32.Conduce los procesos de evaluacién de desempeno y determinacion
del potencial alcanzable del personal de la entidad y analiza y evalua
sus resultados, utilizando herramientas estadisticas para su validaciéon
y otras, como los perfiles de puestos para la determinacion de déficits
de competencias o para determinar personal de alto potencial.

33.0Obtiene del proceso de evaluacion de desempefio y potencial, las
selecciones de personal que seran sometidas a los programas de
retribuciones por buen desempeno; las selecciones de personal a las
que se les propondra promociones por progresion técnica; las
selecciones de personal que requeriran capacitacion para cubrir déficits
de competencias y las selecciones de personal con alto potencial, que
seran capacitados para potenciar sus fortalezas a través de Planes de
Formacion.

34.Establece, de conformidad con los resultados de los programas
individuales de evaluacién de desempeno y de los lineamientos
establecidos en los instrumentos o convenios de gestiéon para evaluar a
los trabajadores y a la entidad, programas compensatorios de
retribucion a los trabajadores de la entidad.

35.Disena las lineas de carrera para el personal de la entidad y desarrolla
los planes de reemplazo y planes de sucesion, de conformidad con los
resultados de los programas de evaluacion del potencial de los
trabajadores de la entidad.
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36. Conduce los procesos de Seleccion Interna (concurso de méritos), para
la cobertura de vacantes originadas al interior de la organizacion,
contrastando los perfiles de puestos y competencias requeridas versus
las competencias de trabajadores a los que se les ha determinado
potencial.

37.Diagnostica y desarrolla los planes y programas de capacitacién anual,
alineados con los resultados de los programas de evaluacion del
desempeno y del potencial; y controla su ejecucion, tanto al nivel de la
Entidad como de las dependencias que le reportan.

38. Evalua el resultado de la ejecucidon de los planes de capacitacion, tanto
al nivel de satisfaccién de los participantes, como en el logro de los
objetivos, para su reorientacién y/o mejoramiento.

39. Elabora indicadores relativos a la utilidad de la capacitacion impartida y
al retorno de la inversion, con relacion a los objetivos de la entidad

40. Establece las normas y procedimientos para ejecutar el Plan Anual de
Practicas Pre Profesionales de la Entidad.

41.Conduce los procesos de proporcionar informacidon sobre
remuneraciones y otros conceptos sobre personal a entidades externas
(Ministerio de Trabajo, Ministerio de Economia y Finanzas, PCM,
Contraloria General y otros).

42.Consolida la informacion sobre la gestion de la administracion de los
recursos humanos a todo nivel en la Entidad.

43.Realiza los procesos de planillas del personal que comprenden el pago
de remuneraciones de todos los trabajadores de la Entidad originados
por la prestacion de sus labores; los descuentos de indole legal por
impuesto a la renta y aportes a los fondos de pensiones; los
descuentos autorizados por el trabajador por programas meédicos,
clubes, cooperativas, asociaciones; asi como las aportaciones que por
ley debe realizar el empleador a ESSALUD, SENATI.

44 Administra y procesa la distribuciéon y transferencia de los montos
descontados en el proceso de planilla y de las retenciones por
aportaciones ejecutadas al empleador, a las entidades receptoras de
dichos montos (el PDT de SUNAT que incluye pagos a ESSALUD,
AFPs, SNP, IES, SENATI; clubes; asociaciones y cooperativas).

45. Administra el proceso de calculo de la compensacion por tiempo de
servicios, de conformidad con la normatividad vigente y emite la
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informacion correspondiente en medios magnéticos, a ser enviadas a
las entidades bancarias, receptoras de los depodsitos CTS.

46.Procesa las liquidaciones de beneficios sociales y de remuneraciones
adicionales, para el personal que termina su vinculo laboral con la
entidad.

47.Realiza el proceso de contabilizacion de todos los procesos
relacionados a las planillas mensuales de pago de remuneraciones,
formula las provisiones contables de pagos anuales y contabiliza la
informacion relativa a los procesos de cese de personal.

48.Da atencién a las quejas y reclamos individuales, dentro del marco de
las obligaciones y responsabilidades de la entidad y del trabajador.
Proporciona asesoramiento a los niveles de supervision y a los
trabajadores en la atencion de los reclamos y en su formulacién

49.Da atencion, a través de los sindicatos y federaciones que representan
a los trabajadores a quejas y reclamos de caracter colectivo que se
puedan presentar, dentro del marco de las obligaciones vy
responsabilidades de la entidad y de los trabajadores.

50.Proporciona asesoramiento a los niveles de supervision, en las
relaciones con los sindicatos y federaciones que representan a los
trabajadores.

51.Administra las relaciones laborales con los sindicatos y las
Federaciones de trabajadores en el ambito corporativo.

52. Establece las normas y procedimientos que rigen para la aplicacién de
sanciones por faltas a la disciplina laboral en la Entidad.

53.Asesora a las dependencias de la entidad en la evaluacién de la
gravedad y la aplicacién de sanciones por faltas a la disciplina laboral.

54.Asesora a las dependencias que integran la entidad acerca de los
aspectos contemplados en la legislacion y normatividad laboral

55. Administra los procesos de negociacién colectiva anual con los
sindicatos 'y federaciones de trabajadores y mantiene
permanentemente actualizada la informacibn y documentacion
referente a los acuerdos de indole colectivo que la Entidad haya
celebrado con los Sindicatos y Federaciones de Trabajadores.

56. Desarrolla estudios de evaluacion del clima laboral de la organizacion,
que permitan la retroalimentacidon acerca de la percepcion de los
trabajadores acerca de las condiciones en que realizan su trabajo e
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identificar las fortalezas de la entidad y las situaciones que ameritan
correcciones en la administracion.

57. Administra los examenes médicos anuales que se realizan al personal
de la Entidad

58. Desarrolla programas de Medicina Ocupacional y campanas de
prevencion en el ambito de salud, en procura del bienestar de la
poblacion laboral.

59. Brinda atencién médica basica, en el topico de la entidad y coordina
con los establecimientos médicos, la atencion de emergencias médicas
ocurridas en las instalaciones de las dependencias de la entidad

60.Realiza el seguimiento a los evacuados de las dependencias que
reportan a la entidad asi como a los Hospitalizados de la Entidad,
coordinando con los establecimientos médicos de destino.

61.Conduce los contratos con empresas especializadas (brokers), en la
ejecucion de programas de asistencia médica familiar y de seguro
asistencial para los empleados de la Entidad.

62. Administra los programas de seguro de asistencia médica familiar de la
Entidad.

63.Consolida la informacién sobre la ejecucion del programa de seguro
médico familiar y emite estadisticas e indicadores que permitan
observar tendencias, determinar la correcta utilizacion o los excesos
por sobre utilizacion del beneficio; y asimismo, poder realizar
evaluaciones de las tarifas o tasas

64.Administra la politica de bienestar de la entidad, promoviendo la
motivacion, integracion y bienestar del trabajador, propiciando
programas de integracion, identificacion, motivacién; y otros que
incentiven su participacion otorgando premios al trabajador del ano,
entrega de estimulos por tiempo de servicio, etc.

65.Dentro del marco de los programas de Bienestar, administra los
programas de Creatividad Laboral, destinados a estimular la
participacion activa del trabajador; captando sus ideas y aportes que
mejoren actividades o procesos de trabajo, a través de un organizado
Plan de Sugerencias, bajo una politica de incentivos pecuniarios y no
pecuniarios, de acuerdo al grado de importancia relativa de la
sugerencia y el valor agregado que aporte a su funcion.
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66.

67.

68.

69.

Propicia, en el marco de la politica de bienestar, programas
recreacionales y de promocion educativo cultural, promoviendo
actividades deportivas, programas de turismo social, paseos, fomento de
clubes, becas para estudios universitarios o técnicos, otorgadas a hijos
de trabajadores y la promocidén de concurrencia a actividades educativo
culturales.

Administra la politica de servicio social, promoviendo, a través de la
investigaciéon y del trabajo social, el apoyo y asesoria a los trabajadores
y sus familiares que presenten alguna problematica laboral o familiar.

Dentro del marco de la politica de servicio social, promueve el desarrollo
integral del trabajador y su familia, a través de programas de apoyo y
fomento a instituciones de base, como clubes, asociaciones vy
cooperativas, asi como programas de recreacidon socio cultural,
promoviendo la participacion de los familiares directos del trabajador en
actividades de capacitacion técnico artesanal, vacaciones utiles, grupos
de formacion juvenil y actividades recreativo culturales.

Administra la politica de comunicaciones interna de la entidad, bajo una
clara orientacién a la comunicacion efectiva, debiendo ésta ser oportuna,
clara, honesta, franca, continua, efectiva y persuasiva en base a
objetivos de la entidad, claramente identificados y determinados.
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ANEXO IV

SET DE INDICADORES DEL SIRH
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ANEXO V

EJEMPLOS DE OUTPUTS DE PANTALLAS

PARA EL DESARROLLO DEL SIRH

(Fuente: Todos los cuadros son de elaboracion propia)
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