Imperativo Estratégico III

Alineación de los Sistemas Humanos

a los Nuevos Modelos de Competencias

ALINEACIÓN DE LOS SISTEMAS HUMANOS A LOS NUEVOS SISTEMAS DE COMPETENCIA

Revisión y reformulación del proceso de selección, capacitación, evaluación, promoción y retribución del Recurso Humano, que permita un efectivo funcionamiento de la Institución.

POLITICAS

· El procedimiento de reclutamiento y selección se hará con base en sistemas de reconocida transparencia y profesionalismo.

· La institución proveerá formación tanto a los nuevos integrantes como  servicios a los ya vinculados para fortalecer sus competencias y capacidad de desempeño.

· Evaluación periódica del desempeño. 

· Sistemas de promoción
	METAS
	ACCIONES DE CORTO PLAZO/PROYECTOS

	Reformulación integral del sistema de reclutamiento y selección
	Auditoría de recursos humanos y Revisión de la estructura de personal

Diagnóstico de las necesidades de ocupación de los cargos

Perfil del cargo y del funcionario 

Manual de descripción de cargos

Sistema de reclutamiento y selección que respete: 

- Sistema de mérito 

- Experiencia en la organización

- Pruebas adecuadas al cargo a ocupar

- Reglas claras y justas

- Comisiones con representación equitativa

	Formación inicial

y continuada, incluyendo temas judiciales, de desarrollo humano y gerencial desde una perspectiva integral
	Planificación estratégica de la Escuela Judicial

Programa de inducción continua

Programa de formación continuada programa de formación continuada

	Diseño e implementación

de Sistemas de Incentivos
	Analizar los diferentes incentivos que existen apropiados a nuestra institución

Diseñar un sistema de incentivos alineado con el sistema de evaluación

Implementar el sistema de incentivo

Dar seguimiento al diseño y actualizarlo periódicamente

Desarrollo de programas especiales de incentivos

	Diseño e implementación

de un sistema de competencias y evaluación de desempeño
	Elaborar instrumento de competencias y evaluación de desempeño alineado al perfil que establece el Manual de Descripción de Cargos y Competencias

Programar la aplicación de los instrumentos de evaluación para determinar el apego del funcionario al perfil 

Sistematizar los resultados de las evaluaciones para detectar las áreas de necesidades de capacitación que puedan surgir

Revisión de las herramientas de evaluación para actualizarlas

	Desarrollo de Programas

con Centros Académicos
	Desarrollar el aspecto de la práctica profesional que se establecen en los convenios con las universidades

Diseñar programa de divulgación de la cultura organizacional y nuevo modelo judicial a los estudiante universitarios

Implementación de programas

	Estrategias en la Administración

de Recursos  Humanos
	Planificación estratégica de recursos humanos

Ejecución de la planificación estratégica de recursos humanos


El objetivo de este imperativo estratégico es sistematizar los procedimientos y políticas del Departamento de Recursos Humanos, alineándolos con el nuevo modelo de gestión judicial, para que sean integrales y uniformes de manera que permitan la efectividad de los procesos que allí se manejan, desde el reclutamiento hasta el crecimiento continuo de cada persona dentro de la organización, formando un personal con las competencias y habilidades requeridas para cada cargo, inmerso en la cultura organizacional y en la misión de nuestra institución, acorde con las exigencia de la labor de administración de justicia.

Es por ello que en la actualidad se ha llevado a cabo una auditoria de proceso, para determinar las disconformidades y hacer las recomendaciones necesarias y científicas, para alcanzar la visión que como institución pretendemos obtener de construir un futuro de paz y prosperidad para la nación.
Meta I

Reformulación Integral del Sistema

de Reclutamiento y Selección

A fin de dar continuidad a las políticas definidas en el nuevo modelo de gestión judicial, se hace imperativo dotar de nuevas competencias a la institución y adecuarlas a los cargos por desempeñar.   Para ello  se tiene prevista la  implementación de un  procedimiento de reclutamiento, selección y desarrollo expedito, objetivo  transparente, e integrado a las necesidades de recurso humano que requiere nuestra organización, supliendo de está forma las vacantes que se producen con personal alineado de acuerdo con los objetivos institucionales.

En ese sentido se debe efectuar una revisión integral de la estructura de cargos del Órgano Judicial y un inventario del personal con que se cuenta y del personal que se necesita para llevar a cabo nuestra labor de administrar justicia,  de manera expedita, confiable y con respeto a establecido en  la Constitución y  leyes de la República.

En apego al crecimiento institucional, debe hacerse una revisión integral del Manual de Descripción de Cargos, revisando los perfiles y requisitos ya establecidos,  analizando las funciones, requerimientos, características y competencias individuales e institucionales que debe llenar una persona para ejercer determinado cargo, de acuerdo con las exigencias actuales de  cambio.

El Manual de Descripción de Cargos estructurado de acuerdo a competencias es determinante para seguir un proceso integral de reclutamiento y selección, así como para desarrollar  sistemas de evaluación de desempeño y compensación que estimule al personal.

El proceso de reclutamiento y selección actual está siendo objeto de una revisión, en la que se analizan en  detalle las normas que lo regulan y los cambios que se pueden generar para el debido cumplimiento de las mismas, con el objeto de lograr un procedimiento con las características citadas, e integrado a las competencias que se establecen para cada cargo.

La revisión de los procedimientos que integran este gran proceso de Selección de Personal (convocatoria, valoración, pruebas, selección), debe desarrollarse  de tal forma que responda a los requerimientos de las posiciones que se pretenden crear, con parámetros previamente definidos y  claros.

Meta II

Diseño e implementación de un Sistema de

Competencias y  Evaluación de desempeño

A través de esta meta se pretende adoptar un modelo que identifique  a las personas que puedan aportar o desarrollar  competencias de liderazgo, carácter y conocimientos requeridas por la organización.  De igual manera  se persigue la evaluación de los resultados obtenidos en el desempeño de un cargo.

Estos instrumentos permitirán desarrollar los perfiles que deben caracterizar al personal que ha de integrarse a esta corporación para la resolución de conflictos y determinar  las brechas en el desempeño del recurso humano en relación a los objetivos y metas trazadas.

La información que estas herramientas generen determinará la adopción de las acciones   tendientes a buscar el auto perfeccionamiento de los funcionarios, detectar las necesidades de capacitación, sentar las bases de promociones e incentivos y disminuir las brechas en el desarrollo de las funciones de los servidores judiciales.

Meta III

Formación Inicial y Continuada

El componente de capacitación  y perfeccionamiento en cada organización  es de suma importancia, tanto de forma inicial como de forma continuada, para orientar y actualizar a los funcionarios.

El recurso humano de primer ingreso debe, a través de una formación inicial, conocer y ser inducido a la cultura organizacional, misión, visión, valores institucionales, de forma que se logre concientizar  desde un principio con el clima de trabajo que la institución propicia y la integración y alineación que debe tener con el mismo.   De igual forma el  ingreso a un cargo determinado debe contar con un entrenamiento específico de las características y funciones propias del  cargo.

Es importante, en la formación continuada, los resultados de las evaluaciones de desempeño, los cuales serán determinantes de necesidades de capacitación para cerrar las brechas entre los resultados obtenidos y las metas establecidas.  Igualmente, la capacitación continuada brinda nuevas herramientas de trabajo, al ir actualizando a los funcionarios con los nuevos cambios que se gestan

La Escuela Judicial trazará un planeamiento estratégico  de capacitación encaminado al nuevo modelo de gestión y de competencias, mediante el rediseño y sistematización del programa de inducción o formación inicial para que conectado con en el proceso de selección de los funcionarios y pueda verificarse  su  efectividad para hacer los ajustes necesarios.

El rediseño de los programas de capacitación  continuada contemplará no sólo la actualización de los funcionarios sino también actividades de formación tendientes a reducir las diferencias entre los perfiles individuales  y los perfiles ideales o de éxito y su desarrollo dentro de la carrera judicial.

Para desarrollar los programas de formación inicial y continuada la Escuela Judicial adoptará  el modelo de universidades corporativas  con procesos de capacitación que sean  medibles.
Meta IV

Diseño e Implementación de Sistema de Incentivos

Para reconocer el valor agregado de los funcionarios se diseñará e implementará un sistema de incentivos, en virtud de los méritos y estándares de competencia.

Esto buscará compensar los esfuerzos de aquellos que se desarrollen en las nuevas competencias de manera que puedan ejercer su desempeño a un nivel superior.

Esto a la vez garantizará las habilidades necesarias para llevar a cabo nuestra misión, visión y valores organizacionales,  y por último construir un futuro de paz y prosperidad para la nación.

Como medida tendiente a mejorar las condiciones laborales del servidor judicial la Corte Suprema de Justicia ha suscrito un Convenio con la Caja de Seguro Social, para facilitar los trámites de prestaciones y servicios que esta entidad de seguridad social ofrece.

Se está elaborando un programa progresivo de cumplimiento de dicho convenio, el cual desarrollará un componente de capacitación a las unidades que brindarán el servicio dentro de la institución y otro componente de implementación de los tramites que la institución adelantará.

Como consecuencia de los convenios con las Universidades, se tiene el beneficio adicional para los servidores judiciales de becas y medias becas para estudio en dichas universidades.  En ese sentido, se ha realizado igualmente, un convenio con el Instituto para la Formación y Aprovechamiento (IFARHU), en el cual no sólo se beneficia a los servidores judiciales sino también a sus hijos.

Meta V

Programa con Centros Académicos
La preparación de los nuevos profesionales, y en  especial de los que egresan de las carreras afines a la administración de justicia, es motivo de preocupación para nuestra organización, a fin de establecer relaciones interinstitucionales para hacerlos participes de nuestro cultura organizacional y exigencias de competencia, a la cual los nuevos profesionales deben sumarse, toda vez, que como candidatos a ingreso, usuarios del sistemas, o auxiliares y colaboradores del mismo, conozcan los cambios que se están generando y las metas a corto y largo plazo trazados.

Dentro de los programas que se tienen con las universidades, encontramos las prácticas profesionales, prestación de "Servicio Social", desarrollo de proyectos y trabajos de graduación, entre otros.   Los estudiantes que ingresen al sistema por cualquiera de estas causa en virtud de los convenios con los centros de enseñanzas, deben conocer y compartir el clima organizacional y tener presentes la misión de la  organización, llenando las expectativas que la institución espera de ellos en conocimiento y competencia.

Es importante la creación de un programa de divulgación dela misión, visión, valores y planes estratégicos que nuestra institución está adoptando, a estos centro de enseñanzas para que se tomen las medidas educativas correspondientes, a fin de que los estudiantes llenen las expectativas deseadas.

A su vez los estudiantes practicantes, potenciales nuevos funcionaros, al concluir sus pasantías, se van alineados con un sistema y cultura organizacional.

En la actualidad se ha entablado convenio con las siguientes Universidades:  Universidad de Panamá, Universidad Santa María La  Antigua, Universidad Especializada de las América, Columbus University, Universidad Latinoamericana de Ciencia y Tecnologías,  Universidad Latina.

Meta VI

Estrategias en la administración de Recursos Humanos

La alineación de los sistemas humanos al nuevo modelo de gestión judicial y a los nuevos modelos de competencia, es un proceso evolutivo, por lo que requiere que esta Dirección se encuentre preparada para  la evolución de la administración de personal y los  cambios específicos que surgirán en el camino hacia el logro de los objetivos institucionales trazados.

Debe contemplar las estrategias para el diseño de puestos acorde a los nuevos flujogramas de trabajo, reestruccturación de escalafones y de personal, a el sistema de compensaciones, en fin debe reconocer su papel cambiante de la administración del recurso humano de las organización, por lo que debe tomar en cuenta en todo momento incremento de su papel en el desarrollo y establecimiento de estrategias corporativas, y nuevas políticas de personal.

La revisión de los recursos humanos debe dirigirse a descubrir opiniones de la eficiencia, nuevos objetivos departamentales, nuevos modelos de competencia, sistemas más actuales de administración del recurso humano, entre otro.

