Propuesta de Organizacion y Funcionamiento del EM de ONAP

Subsistemas Estado Actual

Productos Esperados

Seguimiento Plan Operativo

1° Sem 05

2° Sem05

Comentarios

Subsistemas Imagen Objetivo

Planificacion delos RRHH

Laplanificacién de RRHH que
realizan |os organismos
publicos es de tipo cuantitativo,
teniendo en cuenta, la cantidad
de tarjetas disponibles por
desvinculacion, y la
disponibilidad de la partida
presupuestaria destinada a
contratacion de “nominales’.

Existen esfuerzos aislados de
algunas jurisdicciones aunque
no hay unatendenciaala
centralizacion que reclamala

Ley.

El RNSP como sistema de
administracion de RRHH
(SASP) implantado en las
jurisdicciones mas
importantes del Poder
Ejecutivo antesde
diciembre del 2007.

Se publica con fecha
18/04/05 el “|lamado a
licitacion” en 2
periddicos localesy el
DB.

El cierrede
presentacion de ofertas
previsto parael
30/06/05.

A partir delarecepcion
de of ertas se debe
seleccionar laempresa,
negociar con €l proveedor
y formalizar el contrato.
Se estima que laempresa
podrainiciar la
movilizacion para sus
tareas antes de Diciembre
05.

En € afio 2005 se debera
completar la contratacion de la
empresa proveedoray la puestaen
marchade laimplantacion del
sistema SASP.

Base dedatosy propuesta
de una politica de
remuneracionesdela
administracién publica
disponible durante IV
trimestre 2006.

En Octubre 05 seinician
las gestiones para
contratar la consultoria
paradisefiar las “ bases de
datos’ del sistema salarial
en lasinstituciones
seleccionadas.

A finesdel 2005 seiniciarén los
trabajos paralograr una base de
datos actualizada sobre los
distintos regimenes de
remuneraciones que rigen en las
instituciones seleccionadas.

Con esa Base de Datos, la
responsabilidad de ONAP en
materia de fijacion de salarios se
vera notablemente reforzada para
asesorar alas autoridades del PE
sobre los distintos escenarios de
modificacién salarial y su
incidencia en las cuentas piblicas.
Se esperareasumir esas funciones
con €l presupuesto del 2007.

El sistema de RNSP permite que
una jurisdiccién u organismo
estudie sus disponibilidades,
cuanti-cualitativas de RRHH, las
compare con sus hecesidades y
coordine con la ONAP e INAP
las acciones para cubrir la brecha.

Con ésta herramienta (SASP) la
ONAP estard administrando un
sistema de RRHH modernizado
gue cuenta con: a) informacion
suficiente paralatoma de
decisionesy b) con una
plataforma tecnol égica con
posibilidades de soportar y
agilizar los procesos bajo su
responsabilidad.

Por otra parte, con el Manual de
Cargos actualizado, y una base
salarial completa, la
responsabilidad de la ONAP en
materia de fijacion de salarios se
vera notablemente reforzada para
asesorar alas autoridades del PE
sobre los distintos escenarios de
modificacién salarial y su
incidencia en las cuentas
publicas.
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Subsistemas Estado Actual

Productos Esperados

Seguimiento Plan Operativo

1° Sem 05

2° Sem 05

Comentarios

Subsistemas Imagen Objetivo

Organizacién de Trabajo

La ONAP hacolocado su
funciénrelativaalas
estructuras orgénicas en un
segundo plano.

No seregistraun cumplimiento
estricto delos Manuaes de
cargos por ausenciade un
instrumento de valoracién y
clasificacién de cargos
adaptado alarealidad dela
administracién pablica
dominicana.

Esta situacién impide

implementar con regularidad
los demés subsistemas.

Manuales de clasificacion
y valoracion de cargos
probados en instituciones
del Poder Ejecutivo
duranted IV trimestre
05.

En mayo 05 seinician
las gestiones para
contratar la consultoria
para probar, corregir y
actualizar € “Manual
de Cargos’, finalmente
contratada en € mesde
Junio 05.

Probar y actualizar los
manuales de clasificacion
y valoracion de cargos, y
formalizar através de una
nuevanormalegal el
“Manual de Cargos’,
antes de Diciembre 05.

Durante el afio 2005 se espera
obtener un Manual de Cargos
validado en instituciones
seleccionadas del sector publico.

Paralelamente se trabgjaraen la
reglamentacion del sistemade
clasificacion, ordenacion y
valoracion de cargos, que permita
su actualizacion permanente.

“Sistema de auditoria
operativay
administrativa’ que haga
el seguimiento de
procesosy de plantas
organicasy estructurasde
acuerdo al modelo de
gestion aprobado
funcionando en €l 111
trimestre 2006.

En mayo 05 seinician
las gestiones para
contratar la consultoria
paraevaluar larelacion
entrelasestructuras
aprobadasy reales
existentes.

Finalmente, esta
actividad fue abordada
por el EM con apoyo del
Depto. de Desarrollo
Organizacional de
ONAP.

En Octubre 05 se espera
contar con € Informe
sobre la situacion entre las
estructuras aprobadas y
existentes.

Sobre labase del producto
anterior, en Diciembre 05
seinicialaformulacion
del Informe con €l
“Disefio e
Implementacién de los
mecanismos parala
revision de estructuras’

de instituciones
seleccionadas.

En € afio 2005 se completarala
revision y validacion de las
estructuras orgénicas aprobadas y
las realmente existentes en las
instituciones seleccionadas.

Durante el afio 2006 se espera
contar con lametodologia para
revisar las estructuras y
procedimientos, y contar con los
equipos de auditoria operativay
administrativa capacitados y
formados para validar y monitorear
dichas estructurasy los
procedimientos administrativos.

En el afio 2005 se disefiard una
nueva Guia, se realizaran pruebas

La ONAP hatomado una decisién
respecto al método de clasificacion
de cargosy en consecuencia se han
modificado |as bases reglamentarias.
De estaforma, ONAP hareasumido
como actividad normal de sus
atribuciones el disefio de las
estructuras organi zativas.

Se observa que las “estructuras
organizativas’ expresan, al menos en
algunas jurisdicciones, el siguiente
vinculo: 1) ladivision técnicadel
trabajo, teniendo en cuentalos
procesos de gestion y la autoridad
para disponer de recursos
(organigrama), 2) larelacion entre
esadivision del trabgjoy los
requisitos de idoneidad de las
personas que deben ocuparlos
(puestos de trabajo).

Ademas, esas “ estructuras’
contemplan 2 procesos
diferenciados. 1) disefio delos
puestos de trabajo (descripcion de
actividades, funcionesy
responsabilidades), 2) definicion de
los perfiles (competencia basica que
deben reunir los ocupantes).
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Propuesta de Organizacion y Funcionamiento del EM de ONAP

Nueva “ Guia de Servicios
Publicos’ actualizada
duranted |V trimestre
05.

En Junio 05 seinician
las actividades para
contratar la consultoria
deformulacién dela
nueva Guia.

Se aprueba el modelo de
lanueva Guiade
Servicios Publicos
(noviembre 05)

pilotos de su contenido, y se
capacitardal persona de ONAP
para que pueda gjecutar el modelo
de Guia, y su actualizacion, durante
el afio 2006.
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Propuesta de Organizacion y Funcionamiento del EM de ONAP

Subsistemas Estado Actual

Productos Esperados

Seguimiento Plan Operativo

1° Sem 05

2° S&em05

Comentarios

Subsistemas | magen Objetivo

Gestion del Empleo
(proceso de gestion de RRHH)

Existen 2 instructivos vigentes para
“reclutamiento y seleccion” y los
resultados observados han sido poco
efectivos.

Un nimero significativo de

empl eados poseen designaciones que

no se corresponden con €l titulo del
cargo de desempefio como
consecuenciadel limitado control de
ONAPy los organismos encargados
de los nombramientos (Secretaria
Administrativade la Pres.,
Contraloriay Presupuesto)

No se cuenta alln con un sistemade
ascenso y promocion. Los ascensos
de servidores de carrera son escasos
y se producen de manera
rudimentaria. La actual estructurade
clasificacion de puestos hace dificil
desarrollar un sistema de promocion
funcional.

Nuevo reglamento de
salarios eincentivos
aprobado duranted IV
trimestre de 2006.

Nuevo reglamento de
evaluacién de desempefio
aprobado duranted IV
trimestre de 2006.

Nuevo reglamento de
promocién aprobado
duranteel IV trimestrede

Con €l apoyo del PARME se
esta tratando de modernizar e
subsistema de “reclutamiento y
selecciéon” paraacelerar €
proceso de incorporacion ala
carrera administrativa.

Con €l apoyo de Pro Reforma,
en el afio 2006, a partir dela
aprobacion del Manual de
Cargos, se disefiardn la
“Propuesta de Politica de
Remuneracion”, € “Reglamento
de Salarios e Incentivos’, €l
“Reglamento de Evaluacion de

2006. Desempefio” y el “Reglamento
de Promocion”.
En €l afio 2005 se esperalograr
Carreras Especiales (CE) de una propuesta concreta de

Diagnostico sobre
situacion actual y
posibilidades de las
CE aprobado por
ONAP en Junio 05.

Altos Directivos y/o
Gerencia Media aprobada
paralV trimestre 2005 e
implementada a partir |1
trimestre 2006.

Propuesta organizacional
y hormativa parala puesta
en marcha de las CE antes
de Diciembre 05.

alcancey organizacion
académicade las CE.

Durante el 2006 se dictarala
normativa que corresponday se
iniciard el proceso de seleccion e
incorporacion alas CE definidas.

Se observa que & SC funciona
regularmente en base a un conjunto
de politicasy précticas de personal
destinadas a gestionar los
movimientos de personas dentro de
la organizacion, desde que ingresan
hasta que salen de la misma.

Se pueden distinguir 3 &reas
principales que aplican en forma
convincente los “instructivos’ de:

1) Gestidn de laincorporacion
reclutamiento, seleccién e induccion.
(PARME)

2) Gestion de lamovilidad -
funcional o geogréfica - entre puestos
de trabajo (ubicacion de la persona
en un puesto de trabajo y en un lugar
en la cadenajerarquica). Esta
vinculado con los subsistemas de
rendimiento, compensacion y gestién
del desarrollo. (Pro Reforma)

3) Gestion de ladesvinculacion o
extincion de larelacion de empleo.
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Propuesta de Organizacion y Funcionamiento del EM de ONAP

Subsistemas Estado Actual Productos Esperados Seguimiento Plan Operativo Comentarios Subsistemas Imagen Objetivo
1° Sem 05 2° Sem 05
Instructivo para Evaluacién
de Desempefio aprobado
antesdelV trimestre del En el afio 2006 se disefiardla
2006. propuestade “ politicade
remuneraciones’ y el “reglamento
Nuevo reglamento de de salarios eincentivos’, y sobre
- . Promocién aprobado a esa base se podra formular el I .
éﬂﬁgg?n%??gemnggﬁo) partir delV trimestrede “reglamento de promocién” y de $ Eﬁé?nfggniﬁ?mma
2006. “evaluacion de desempefio” L -
experimental, un conjunto de
No se verifican evaluaciones de politicas y précticas destinadas a
desempefio en la administracion influir sobre e rendimiento de
publica dominicana. . las personas con el objeto de que
En septiembre 05 se

El actual sistemade clasificacion
de cargos hace poco probable
disefiar un sistema de promocién
funcional.

Esta vigente un Instructivo para
medir el desempefio del personal
civil, donde no se menciona a
personal de carrera, por lo que
podria originar una confusion
normativa.

M etodologia y seguimiento
de nuevos modelos de
gestion a partir dediciembre
2004.

Implementacion del Premio
Nacional ala Calidad en €
IV trimestre de 2005.

En Junio 05 la ONAP
contrata la consultoria
para disefiar €l
Premio Nacional ala
Calidad.

espera el lanzamiento del
“Premio Naciona ala
Cdlidad” como sistema de
medicion del desempefio
institucional.

Seinician las actividades
paraimplementar nuevos
model os de gestion en
instituciones del sector
publico (seinician las
gestiones para contratar la
consultoriaen Diciembre
05).

En € afo 2005 se efectuara el
lanzamiento de la 1eraedicion del
Premio Naciona alaCalidad.

En el 2006 seiniciarén las
actividades para extender nuevos
model os de gestion en algunas
instituciones seleccionadas de la
AP.

Matriz de Perfil de SPy
Gestion de RRHH que

per mitan medir los
progresosde la

moder nizacion de ONAP Yy €l
SC disefiada con linea de
base en diciembre 2005y
medidas en 2006 y 2008.

En mayo 05 seinician
las gestiones para
contratar la
consultoriaparacel
disefio y medicién de
los Indices.

En Octubre 05 se
establ ece lalinea de base
delos Indices.

En el afio 2005 debera medirse la

linea de base de los Indices de:

1) Perfil del Servidor Pablico

2) Gestion dela administracion de
RRHH

3) Desarrollo Burocrético

sean Utiles con € objetivo dela
organizacion.

Paraello se utiliza“instructivos’
y nuevas metodol ogias que
contemplan que el rendimiento
debe ser:

a) planificado (definicién de
pautas de rendimiento acordes
conlamisiony estrategia del
organismo),

b) monitoreado, observando el
desempefio de las personas,

¢) evaluado, comparando
objetivos con resultados,

d) mejorado (retroalimentacién).
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Propuesta de Organizacion y Funcionamiento del EM de ONAP

Subsistemas Estado Actual Productos Esperados Seguimiento Plan Operativo Comentarios Subsistemas Imagen Objetivo
1° Sem 05 2° Sem 05

Probar y actualizar |os manuales de

clasificaciény valoracion de cargos,

lyefggfga!‘ihzﬂa;n ataves g;;gg noma | A fines def 2005 seiniciarén
Gestion de la Compensacion de Diciembre 05. ’ Ibos trgquos paral c;?ra;duna El sistema disefiado contiene las
(régimen salarial) ase de datos actualizaoa compensaciones retributivas (salarialesy

Paralelamente con ladefinicion del | Sobre los distintos regimenes | extra salariales) y no retributivas que
Larelacién entre estructuras Manual de Cargos, se contratara un de remuneraciones que rigen cada organismo otorga a sus empl eados.
salariales v valoracion de consultor para definir el Reglamento | en lasinstituciones

y | de Cargos, tomando como base la seleccionadas. Se pueden distinguir en términos
puesios es nula normativavigente, y que permita generales las siguientes areas principales:
) ) . vincular lagestion de ONAP / Con esa Base de Datos, la
Inexistencia de un sistema PNAPRESYy Contraloria, en orden . 1) Disefio de |as estructuras salariales:
S . ! responsabilidad de ONAP en =
equitativo de remuneraciones a a) incorporar el concepto de cargo materia de fiiacion de salarios a) valoracion de los puestos (ponderando
en laadministracion publica ded presupuestario, b) actualizar las . alil su contribucion relativa alos resultados
Base de datosy estructuras organicas en base a Se vera notablemente esperados),
El sistema actual de propuesta de una cargos presupuestados. reforzada paraasesorar alas | p) clasificacion de los puestos (por
politicade autoridades del PE sobre los niveles o bandas salariales, también

remuneraciones presenta
diferencias salariales
significativas entre las
distintas jurisdicciones.

Discrecionalidad de los
titulares de | os organismos
paraincrementar los salarios.

Posihilidad de algunas
jurisdicciones de utilizar
recursos extra presupuestarios
parael pago de salarios o
completivos salariaes.

remuneracionesdela
administracién
publica disponible a
partir dell trimestre
2006.

El Reglamento de Cargos se
implantara en las instituciones
seleccionadas y serd €l instrumento
aceptado para aplicar el presupuesto
de RRHH (normativa de
planificacion de RRHH que deberia
utilizar cada organismo) y que sera
reguerido por ONAP.

Este Reglamento sera el instrumento
utilizado, posteriormente, para
actualizar el Manual de Cargos de
las instituciones.

También, unavez readlizadala
prueba de los Manuales de Cargos
(Octubre 05) seinician las gestiones
para contratar la consultoria para
disefiar |as “ bases de datos’ del
sistema salarial en lasinstituciones
seleccionadas.

distintos escenarios de
modificacién salarial y su
incidencia en las cuentas
publicas. Se esperareasumir
esas funciones con €
presupuesto del 2007.

En el afio 2006, se completara
el conjunto de instrumentos
con € “Reglamento de
Salarios e Incentivos”, €
“Reglamento de Evaluacion de
Desempefio” y el “Reglamento
de Promocion”.

denominada “curva salarial”, que
retribuye segiin laimportancia de los
puestos de trabgj0),

¢) retribuciones variables (vinculadas a
rendimiento, que retribuye segin la
valoracion del personal)

2) beneficios extrasalariales:
(compensaciones ho monetarias, como
seguros de vida, complementos de
pension, ayudas, etc.).

3) administracién de salarios
(informacion sobre los niveles salariales
dela AP vinculados con las escalas de
cargos).
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Propuesta de Organizacion y Funcionamiento del EM de ONAP

Subsistemas Estado Actual Productos Esperados Seguimiento Plan Operativo Comentarios

1° Sem 05 2° Sem05

Subsistemas Imagen Objetivo

Todas estas accionestienen
como objetivo fortalecer el
INAP en su rol de organismo
rector del sistemade
capacitacion.

Antes de Diciembre 05 se
deberan efectuar 3 “Talleres
de Formacion” en temas
sustancialesparala APy se
habréan formado al menos 5
funcionarios claves de
INAP en centros
académicos del exterior.

Gestion del Desarrolloy la
Formacion

El EM seencuentra
instalado en Abril 05y
se espera que funcione
plenamente en Mayo 05.

Equipo de meoramiento
deINAP instalado en
Junio de 2005y
trabajando en forma
coordinada con ONAP

El INAP hadefinido € vinculo
entre laformaciony las
necesidades organizativas
(progreso de lacarrera) y se
encuentra g ecutando, en consuno
con ONAP, un conjunto de
politicas y préacticas para estimular
€l crecimiento profesional delos
empleados, y fomentando los
aprendizajes necesarios.

El INAP no halogrado instalarse
como gje principal del sistemade
capacitacion. En €l afio 2006 debera
implementarse un subsistema de
“formacion” que forme parte de
la carrera administrativay pueda
ser de utilidad al servidor (para
Su progreso técnico) y a sector

publico en general.

El EM midelalineade
basedel “clima
organizacional” de
INAP en Junio 06.

El plan de desarrollo formativo
parael personal incorporado ala
carrera administrativa esta
pendiente de ser estructurado.

El EM mide las mejoras en
e climaorganizacional de
INAP en Diciembre 05.

Se publica con fecha
12/04/05 €l “llamado a
licitacion” para
rehabilitar las
instalacionesfisicasy
eléctricas del INAP.

Lacapacitacion del INAP no se
disefia en base ala determinacién
de necesidades sino en el mejor de
los casos teniendo en cuentalos
requerimientos de las instituciones.

Dentro de ese marco se espera

lograr durante 2005:

1) e INAP rehabilitado en
términosfisicosy de
equipamiento,

2) se haconstituido la Oficina
de Programacién y lade
Innovacion (con su Centro de
Documentacion del Sector
Publico),

3) seharealizado a menos UN

En Agosto 05 se
completaran los trabajos
ediliciosen INAPy en
Setiembre 05 se producira
su relanzamiento
ingtitucional .

Se pueden distinguir 2 areas
basicas:

1) politicas de promocion y carrera
(progreso basado en el aporte del
empleado y en el reconocimiento
del organismo),

El cierrede
presentacién de ofertas
esta previsto para el
23/05/05.

En Marzo 05 se
completa la Encuesta de

2) politicas de formacién

En Diciembre 05 se ha (estimular €l progreso profesional

Necesidades de realizado €l “Estudio de la [lamado a presentar trabajos | garantizando los aprendizajes
Capacitacion” y se Oferta Académica’ y se ha apoyados por € Fondo de personal es que sean necesarios
espera que sobre sus disefiado & Plan Plurianual Investigaciones sobre € SP. parala organizacion).
recomendaciones se de formacion, como parte de | 4) Utilizando las

constituya la Oficinade | lacarreraadministrativa, recomendaciones de los

Programacion (Junio gue se gecutara en € 2006. estudios de Necesidades de

06). Capacitacion y de Oferta
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Propuesta de Organizacion y Funcionamiento del EM de ONAP

Académica, se han
. establecido los lineamientos
E;rﬂgf»ﬂ 25p|r'(\31£u25ta de En Dici em_brc_e 06 deben para Ian;ar e “subsistema de
or ganizacién para estar con;tltu!QOs el “Fondo for_maq on” de IaCA.
“impulsar la deInvestigacion” y € 5 5) EI' mdlcador_ que mide el
investigacion” en e “Centro de Docurpeptaaon chmaorgam;amona] del
Sector Pablico sobre el Sector Pablico”. INAP hamejorado un 10%
' respecto de lalinea de base
de Junio 05.
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Propuesta de Organizacion y Funcionamiento del EM de ONAP

Subsistemas Estado Actual

Productos Esperados

Productos Plan Operativo Pro Reforma

1° Sem 05

2° Sem 05

Comentarios

Subsistemas Imagen Objetivo

Gestion delasrelaciones
laboralesy sociales

Los contenidos laborales de laLey
estan desactualizados y en algunos
casos son inaplicables.

No estén considerados por laLey
ni por laONAP como un
subsistema de gestion.

El derecho de organizacién laboral
esta restringido por la actitud
personalista de muchos
funcionarios publicos.

Se reconocen sin dificultad los
derechos de vacaciones, regalia
pascual, licenciasy permisos. Se
presentan inconvenientes con la
indemnizacion econdmica, la
organizacién y accion laboral, €
bono vacacional, |os ascensosy
promociones.

El RNSP como sistema de
administracion de RRHH
implantado en las
jurisdicciones mas
importantes del Poder
Ejecutivo antesde
diciembre del 2007.

Se publica con fecha
18/04/05 €l “[lamado a
licitacién” en 2
periddicoslocalesy €l
DB.

El cierrede
presentacion de
ofertas previsto para
el 30/06/05.

A partir de larecepcion
de ofertas se debe
seleccionar laempresa,
negociar con €l
proveedor y formalizar
el contrato. Se estima
gue la empresa podra
iniciar lamovilizacién
para sus tareasen
Diciembre 05.

Fortalecimiento de laimagen
institucional, a partir deun
Departamento de Relaciones
Publicas promotor del papel
rector dela ONAP, disefiada
duranteel 1V trimestre 05.

El EM midelalinea
debasede “clima
organizacional” en
Junio 06.

En Junio 06 seinician
las gestiones para
contratar un consultor
queformuleun plan
deimagen
institucional para
ONAP.

En Noviembre 05 se
dispondra de una
propuesta de difusion
delaimagen
institucional de ONAP.

El EM actualizala
medicion del “clima
organizaciona” en
Diciembre 06 (se estima
un crecimiento del 10%
sobre lalinea de base)

La herramienta base para €l
desarrollo delas politicas y
sistemas de planificacion de
RRHH descansaen las
administraciones modernas en
un sistemainformético (SASP)
conectado con otros sistemas
(caso SIGEF) para apoyar la
toma de decisiones respecto de
laasignacion y control de
RRHH. Se esperainiciar la
implantacién de éste sistema en
el afio 2006.

La ONAP administraun SC
actualizado por unanuevaley.
Por o tanto, se han puesto en
vigenciay aplicado un conjunto
de relaciones asociadas con las
politicas y practicas de personal
gue adquieren unadimension
colectiva (el interlocutor no es el
empleado sino latotalidad del
personal).

Se distinguen 3 éreas
principales:

1) Gestion del clima
organizativo (politicas de
comunicacion),

2) Gestion de lasrelaciones
laborales (negociacion colectiva
y condiciones de trabajo),

3) Gestion de politicas sociales
(salud laboral, por g emplo, que
abarca beneficios colectivos o
ayudas a grupos especiales).
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Propuesta de Organizacion y Funcionamiento del EM de ONAP

Subsistemas Estado Actual

Productos Esperados

Seguimiento Plan Operativo

1° Sem 05 2° Sem 05

Comentarios

Subsistemas Imagen Objetivo

Organizacion dela Funcion
Recur sos Humanos

La ONAP responde a un esquema
tradicional (su organizacion interna
no reflgja el esqguemade un SC
moderno) el cud no se corresponde
con larealidad y demanda actual .

Su probleméticainstitucional,
juridica (depende de dos instancias
jerarquicas a mismo tiempo),
presupuestaria (insuficiente) y
organizacional (esun érgano de 3°
categoria en la estructura basica) es
unalimitante, a pesar de la capacidad
técnica que ofrece, para que opere
eficientemente como gestor del
sistema de RRHH.

Al mismo tiempo, las carencias
institucionales (no acatan
regularmente las orientaciones de la
ONAP), organizativasy técnicos (no
estan dotadas con €l personal
necesario) de las OP afectala
continuidad de los programas y
actividades vinculados con los
RRHH.

Plan Estratégico (PE)
disefiado y apraobado, y
organizado para €
seguimiento duranted |1
trimestre 2005.

El Plan Estratégico esta
disponible desde Marzo
05y sera aprobado por
el Director de ONAP
antes de Mayo 05.

El EM deberaelaborar el
2°“Informe Semestral de
Seguimiento” del Plan
Estratégico antes de
Diciembre 06.

El EM debera elaborar
el 1° “Informe Semestral
de Seguimiento” del
Plan Estratégico antes
de Junio 06.

El afio 2005 debera
convertirse e punto de partida
del PEy el EM debera ser €
organo de seguimiento y
actualizacion.

Equipo de mejoramiento
EM instaladoy
funcionando en Junio 2005
con lainfraestructura
adecuada, e incorporado a
la planta de ONAP en dic
2007.

El EM estainstalado
desde Abril 06 con la
infraestructura
adecuada. Se espera que
se encuentre
funcionando plenamente
antesde Junio 06.

El EM tieneun Plan de
Accion detallado (Abril
05) donde se pueden
medir losavancesa
travésde productos e
indicadores.

Norma legal aprobando
el EM en Mayo 05.

En el ler semestre del 2005
deberan completarse todas los
asuntos administrativos
vinculados con lainstalacion y
puesta en funcionamiento del
EM.

En el 2do semestre, laONAP
debe definir los espacios
fisicos adicionales para
facilitar lagestion del EM, y
de los especialistas que
efectuaran el seguimiento del
SASP.

La ONAP esta organizada con una
estructura que refleja todo el esquema
de un SC moderno. Cuenta con un plan
estratégico en gjecucion, con personal
técnico suficiente, y con una

plataf orma tecnol égica adecuada para
sus funciones.

Comprende 2 areas bésicas:

a) los mecanismos de administracion
del sistema (grado de unificacion de
|as responsabilidades en materia de
gestion de RRHH). Por lo cudl todas
las ingtituciones coordinan con ONAP
los procesos relativos ala gestion de
personal.

b) ladistribucién de las decisiones
(descentralizacion) que afectan al
personal por parte de |os responsables.
Las oficinas de personal son
verdaderas contrapartes del érgano
central en sus respectivas entidades.

10/11




Propuesta de Organizacion y Funcionamiento del EM de ONAP

Propuesta de Desarrollo
Institucional de ONAP
aprobada antes de Junio
05y g ecutada a partir del
2° semestre 05.

En Abril 05 se concluy6
la“propuesta
transitoria” deredisefio
institucional.

En Junio 05 la ONAP
dispondra dela
“propuesta definitiva”
deredisefio
institucional.

En Junio 06 serealizara
unaevaluacién de los

avances en la aplicacion
de la propuesta efectiva

de redisefio institucional.

En e 2do semestre del 2005 se
evaluaran los cambios que se
han logrado en laimplantacion
del nuevo modelo institucional
delaONAP.
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