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Acordada por la cual se aprueba el Modelo de Gestión de Recursos Humanos de la

Corte Suprema de Justicia.

En la ciudad de Asunción, Capital de la República del Paraguay a los l'.!.?'{'.'Í!:*
días del mes de .'1.'.Q!.W........ del año dos mil diecisiete, siendo las ...9}.!'({....". horas,

estando reunidos en la Sala de Acuerdos de la Corte Suprema de Justicia, el Excmo. Señor

Presidente Dr. Luis María Benítez Riera y los Excmos. señores Ministros Doctores,

Antonio Fretes, Miguel oscar Bajac Albertini, Sindulfo Blanco, césar Antonio Garay,

Alicia Beatriz Pucheta de Correa, José Raúl Tones Kirmser, Gladys Ester Bareiro de

Módica y Miryam Peña Candia, ante mi, el Secretario autorizante;

DIJERON:

Que la constitución consagra en su Artículo 47, Numeral 3) "la igualdad para el

acceso a las funciones públicas no electivas, sin más requisitos que la idoneidad", y en su

Artículo 101, De los funcionarios y de los empleados públicos. Los funcionarios y los

empleados públicos están al servicio del país. Todos los paraguayos tienen el derecho a

ocupar funóio.tes y empleos públicos. La ley reglamentaní las distintas carreras en las

cuaies dichos funcionarios y empleados presten servicios, las que, sin perjuicio de otras,

son la judicial, la docente, la diplomática y consular, la de investigación científica y

tecnológica, la de servicio civil, la militar y la policial. Asimismo, en su Artículo 102, De

los derechos laborales de los funcionarios y de los empleados públicos. Los funcionarios y

los empleados públicos gozan de los derechos establecidos en esta Constitución en la

sección de derechos laborales, en un régimen uniforme para las distintas carreras dentro de

los límites establecidos por la ley y con resguardo de los derechos adquiridos.

Que la presentación realizada por la Dirección General de Recursos Humanos, en la

qu" .. ili.itu la aprobación del Modelo de Cestión de Recursos Humanos de la Corte

Suorema de Justicia.

Por tanto, en uso de sus atribuciones,
LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA

A

Art. 1'.- APROBAR el Modelo de de Recursos

Justicia que forma Parte de la Acordada

Art.2'.- DEROGAR las A
esta. I

y todas las

i\.i:l | 1i ' ileníigz
Presidente

, notifrcar.

la Corte Suprema

con 23 (veintitrés) fojas.

AN'I UI\I
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ANEXO I: MODELO OB CBSTTÓ¡¡ DE RECURSOS HUMANOS DE LA CORTE

SUPREMA DE JUSTICIA

c¡pÍrulo I: suJETos Y ALCANcE rrt ¡plrc¡clÓN

ARTICULO 1. Ámbitos y sujetos a los que rige este modelo de gestión de Recursos

Humanos de la Corte Suprema de Justicia

El Modelo de gestión de RRHH de la CSJ será de aplicación, en cuanto a la estructura a

toda la organización de la csJ, y en cuanto a la gestión de personas, a los funcionarios

jurisdiccionales y administrativos, con excepción de los magistrados y el personal

contratado.

ARTICULO 2. Alcance del Modelo de Gestión de Recursos Hum¡nos de la corte
Suprema de Justicia

El alcance del Modelo de Gestión de RRHH de la cSJ estará dentro del siguiente

contexto:

a) La gestión de mejora continua de la estructura organizacional, que deberá estar

enfocada a un modelo basado en procesos simplificados y eficientes, en coherencta

con los niveles jerárquicos adecuados en función de 1as responsabilidades asignadas y

las disponibilidides de recursos presupuestarios; todo esto en el marco del principio

ocup¡ción de puestos de trabajo, lo cual conformará la carrera organizativa, y las

!¿ilaciones áe categorías escalafonarias en forma inicial al ingreso y mediante

¡¡:qqdpres promociones, las cuales confbrmarán la carrera escalafonaria, todo ello

ü1""1""i¡ttiE?li1 ¡"os rales que se logre la mayor cl9lt!€i,e-c,qngruencia entre ambas carreras.
---"-'y-qu.. 

en la gestión de la carrera esc$ttdnaria- se ma\tenga correspondencia,:iu: :l
pe.nt prot'"sional y el ascens o líalafonari2, aprovecliando las capacidades y

de racionalización de los recursos

b) La gestión de la adecuación permanente de la estructura de puestos de trabajo de la

CSJ que ¿eberá estar enfbcada a las necesidades del cumplimiento de las misiones de

/s unidades organizativas, en coherencia con los niveles jerárquicos adecuados,

, /urord.. a las resfonsabilidades asignadas y los requisitos de capacidades requeridas

/ I oara el cumplimiento.
I q I L^ gestión del ingreso y desarrollo de la carrera de los funcionarios según el

I ' i ut.un." establecido en el art. 1 que se desempeñen en la CSJ, en cuanto a la

v
desem SJ en términos

tareas asi la adecuación del

idad de del

Mirgarn

según el
tales que

alcance
se logre

en las
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¡.Rricur-o 3. Glosario

El Modelo de gestión de RRHH de la CSJ, será interpretado según las definiciones de

conceptos que se incluyen en el glosario que forma parte del presente como Anexo E.

CAPÍTULO II: GESTIÓN DE MEJORA CONTINUA DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA

ARTÍCULO 4. Gestión de la estructura organizativa.

La gestión de mejora continua de la estructura organizacional, deberá basarse en procesos

simplificados y eficientes, ajustarse a las necesidades del servicio y a la clara delimitación

de responsabilidades en cohetencia con los niveles jerárquicos adecuados, en función de las

responsabilidades asignadas y las disponibilidades de recursos presupuestarios; bajo el

principio de racionalización de los recursos, considerando los siguientes criterios:

a) La estructura organizativa correspondiente al primer nivel de dependencia jerárquica

de la máxima autoridad institucional se formalizará en el documento Manual de

Organización y funciones General de la CSJ; y en el caso de las unidades

dependientes hasta nivel de Departamento o equivalentes, según el Clasificador de

Unidades Organizativas-CUO que forma parte del presente como Anexo A. se

formalizarán en el documento Manual de Organización y funciones de la Unidad

correspondiente a cada una de ellas.

b) La definición de las responsabilidades de las unidades organizativas deberá

oonsiderar los procesos según los modelos adoptados y la articulación hotizontal de

los mismos a fin de determinar con claridad las conesponsabilidades necesarias sobre

procesos determinados, y evitar la superposición y duplicación de responsabilidades.

c) Los Manuales de Organización y funciones se elaborarán mediante los instrumentos

técnico-normativos que establezca la CSJ mediante la reglamentación de Ia presente.

r\
CIPITULO III: GESTIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO Y DE CARGOS

P/RESUPUESTARIOS
t

5. Clasificación de Pucstos de Trabajo

ficación de los puestos de trabajo de la cSJ se realizará de acuerdo a los siguientes

u
Los puestos de trabajo se definirán oel I del Puesto, que deberá

el adecuacloincluir las tareas asignadas Y el de requisitos necesanos para

4Rri

desempeño de los funcionarios
contextuales de la gestión.

A cada puesto dc trabajo le asignada Clase Ocupacional General del

Clasificador General de de Trabajo. adelante C , que forma parte de

incluirá la iaal tareas de

ñ1.1r t;l Bc¡,li-)
Plesrden

'IONIU T
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¿Rf ÍCU¡,O 6. Gestión de las Estructuras de Puestos de Trabajo

La gestión de las Estructuras de Puestos de Trabajo de la CSJ, en adelante EPT, se

realizará de acuerdo a los siguientes criterios y en las siguientes oportunidades:

a) Las Estructuras de Puestos de Trabajo identificarán las cantidades de puestos de cada

Clase Ocupacional consideradas necesarias para el adecuado cumplimiento de los

objetivos de cada unidad organizativa clasificada en el Clasificador de Unidades

Organizativas CUO como de nivel (6) seis o superior.

b) La porción de la Estructura de Puestos de Trabajo cuyo financiamiento se halle

previsto en el Anexo de Pcrsonal del presupuesto vigente por encontrarse cubieftos t-r

temporalmente vacantes será considerada Estructura de Puestos financiada, mientras

que, en caso contrario, será considerada Estructura de Puestos técnicamente necesaria

pero no financiada aún.

c) Se elaborará o revalidará la Estructura de Puestos de Trabajo de cada unidad

organizativa clasificada en el Clasificador de Unidades Organizativas CUO como de

nivel (6) seis o superior en las siguientes oportunidades:

c.l) Cuando se realice una reorganización de la unidad o se presente una

modificación de las responsabilidades y/o cargas de trabajo que así lo amerite'

c.2) Previo a la elaboración del anteproyecto de Anexo de Personal del PCN del año

siguiente.

d) Las Estructuras de Puestos de Trabajo se elaborarán con los instrumentos que se

establecerán mediante la reglamentación de la presente.

ARTÍCULO ?. Gestión de Estructuras de Cargos Presupuestarios

o revalidará la Estructura de Cargos Presupuestarios de cada unidad
aprobado una

de Personal del
de nivel (6) seis o se hubiere

o de Anexoión y previo a la e del antepro

c)

PGN del año siguiente.
Las Estructuras de Cargos OS SC los instrumentos

que se establecerán en la ión de que deberán permitir evaluar

el grado de congruencia en puestos de o y las remuneraciones a asignar.

Las actualizaciones y de Estructuras de Presupuestarios

deberán tender a a el grado de C uneración y adecuar

lo¡ indicadores[Pe pro Iny(
¿r'r'li,l

lzaclon

'r'lls

t strc
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cnpírulo tv: coMpoNENTES Y ADMINlsrnactór'l DE LA cARRERA
LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS JURISDICCIONALES Y
ADMINISTRATIVOS DE LA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA

¡Rf ÍCulO 8. Componentes de la Carrera laboral

La carrera de los funcionarios de la CSJ incluirá los siguientes componentes:

a) La carrera escalafonaria, que conesponde a la carrera establecida en el Decreto

1064312007, y se desarrollará mediante asignación inicial de categoría salarial y

posteriores promociones a categorías salariales superiores, y
b) La carrera organizativa, que se desanolla mediante la designación en puestos de

trabajo clasificados formalmente con el Clasificador de Puestos de Trabajo, CPT, el

cual identificará, en su parte general, los niveles de responsabilidad y, en su parte

específica, las Clases de Puestos de Trabaj o de naturaleza Jurisdiccional y

Administrativa.

ARTÍCULO 9, Administración de la Carrera

La Canera del funcionario de la CSJ se administrará mediante los siguientes actos:

a) Asignación inicial de categoría salarial al ingreso, así como la correspondiente

designación inicial en el puesto de trabajo, los cuales se realizarán en base a las

evaluaciones establecidas en los procesos de Concursos Públicos de Oposición.

b) Asignación de categoría salarial en la promoción, el cual se realizará en base a las

evaluaciones establecidas en los procesos de concurso intemo institucional de

oposlclon.
Designación en otro puesto de trabajo, en los casos de movilidad horizontal de un

puesto a otro de igual o diferente nivel del puesto, la cual se realizará en base a la

evaluación técnica del grado de adecuación de las personas a los nuevos puestos de

trabaio a ocupar.

AnfiCUl,O 10. Congruencia entre niveles de puestos y salarios

Carrera laboral del funcionario de [a CSJ ¡e-dé6áiió-nqrá dentro de los rangos de

ngtuencia que se establecen en el Congruencia'entre Niveles de Puestos y
oS tIinoü Salariales Básicos que forma I nresente como Anexo C. el cual define:

a) La escala de tramos salariales, contiene ) treinta tramos calculados sobre la
dediferencia entre el mayor y/menor lsupuesto de gastos

personal vigente.
La relación entre los de los puestos trabajo, según Clasificador de Nivel

de Puestos de t."l?jl: tramos finida insti nalmente. -

ANIUTi
ra |j(itrli4l iltel

PIestdente

TíIüU¡t
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¡RfÍCUf,O 11. Gestión de la congruencia entre las carreras organizativa y
escalafonaria

La congruencia entre el desarrollo de las carreras organizativa y escalafonaria de los

funcionarios de la CSJ, con la finalidad de promover y preservar la equidad en la
asignación de salarios y responsabilidades, se realizará de acuerdo a los siguientes criterios:

a) Las promociones a categorías salariales superiores se podrán realizar siempre y

cuando el tramo salarial resultante de la misma no supere el máximo previsto en

Marco de congruencia entre Niveles de Puestos y Tramos Salariales que se incluye

en la presente.
b) La movilidad a otros puestos de trabajo sólo

salarial en que se encuentre el funcionario
Marco de Congruencia arriba mencionado.

se podrá realizar en caso de que el tramo
no suDere el máximo establecido en el

ARTÍCULO 12. Aplicación de concurso interno institucional

Los concursos internos institucionales se aplicarán en los siguientes casos:

a) concursos internos institucionales de oposición para promoción con movilidad de

pues¡os, o concursos complejos, cuando el funcionario deba ser transferido a otro

puesto de trabajo, en cuyo caso será requerida previa constancia de la_ adecuada

idoneidad para el desempeño del mismo, tomándose en cuenta además los

antecedentes y méritos personales, y

b) Concursos internos institucionales de oposición para promoción a categorjas

salariales supcriores o concursos simples, cuando el funcionario permanezca en su

mismo puesto de trabajo, en cllyo caso se tomarán en cuenta los antecedentes y

méritos personales.

,l,A.TiCULO 13. Gestión dc convocatorias de concursos internos institucionales'

/Lor.ona,,r.ro, internos institucionales se realizarán dentro del Marco de Congruencia según

,, /los procedimientos que se establecerán en la reglamentación de la presenta, la cual se

disponibles,
Se deberán instrumentar los proced ticen el más rápido concurso de

ilidad por los funcionarios

ARTÍCULO 14. Tipos de crones en

os de trabajo se reali en todos casos mediante

c . 
que

rS ¡r, r r l;i
la registrarán como

lbasará en los siguientes criterios:

L) ,r t" deberán convocar sistemáticamente para la cobertura de los cargos presupuestarios

designaciones en

valuac iones

¡{r! r lS

estos de trabajo
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antecedente en la carrera laboral de los funciona¡ios involucrados, y podrán ser de los

siguientes tipos:

a) Designación permanente, es la que se realiza en el marco de concursos públicos de

oposición o en concursos intemos institucionales de oposición. La misma no implica

derecho del ocupante a permanecer en el puesto ante necesidades de movilidad a

otros puestos, las cuales se realizarán sin cambio de la asignación salarial'

b) Designación interina, es la que se realiza por decisión de la máxima autoridad

institucional a los efectos de mantener la cobertura de los puestos de trabajo vacantes,

hasta tanto se proceda al llamado a concurso intemo institucional de oposición. Para

estos casos, se deberá contar con la estructura organizacional aprobada y la categoría

salarial correspondiente.
c) Designación temporal, cuando se realice para cubrir vacancias temporales de puestos

hasta tanto dure la ausencia del titular o se cuente con la categoría salarial

correspondiente.

CAPITULO V: ADMINISTRACIÓN DEL DESARROLLO DE LAS

CAPACIDADES Y POTENCIAL DE LOS FUNCIONARIOS DE LA CSJ

ARTÍCULO 15. Finalidad del desarrollo de las capacidades y el potencial de los

funcionarios.

El desanollo de las capacidades y potencial de los funcionarios de la csJ se realizará de

acuerdo a los procedimientos que se establecerán en las reglamentaciones de la presente, el

cual deberá orientarse al logro de las siguientes finalidades:

a) Garanfizar la permanente disponibilidad de las competencias de gestión necesarias

para el adecuaáo desempeño de las funciones Jurisdiccionales y Administrativas de la

' CSJ.
La mejora de las capacidades para el desempeño en el puesto ocupado

) La mejora del perfil del funcionario y el desarrollo de su potencial que aumenten sus' 
posibiii¿ades ante las oportunidades de promoción en la carrera escalafonaria y la

ión de puestos de mayor responsabilidad en la carrera organizafiva'

CULO 16. Evaluaciones para el desarrollo de capacidades y potencial

AEe6án del desanollo de las de los funcionarios se basará en las

es evaluaciones:

a) Evaluación del desempeño, s y requisitos del puesto

de trabajo ocupado y la o durante el último año,

considerando el
Evaluación del pot de la la cual tomará

puestos trabajo
I funcio

podrían ser te y mediano

,.,7
plazo LO

l5
n K!)l'¡)s

f!i.¡ r t¿ 8rf ¡i

cual en cuenta las

peúl€fé mism

ilircu&
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c) Detección de necesidades de capacitación para el desempeño actual a partir de la

información de evaluación de desempeño, y detección de necesidades de capacitación

para desarrollo en función de la evaluación del potencial

¡RfiCUf,O 17. Fases de la evaluación del desempeño y potencial.

La evaluación del desempeño y potencial se realizará de manera tal que los resultados de la

misma puedan ser utilizados como insumo para los procesos de promoción establecidos en

la presenle y según las fases que se determinarán en la reglamentación de la presente.

ARTÍCULO 18. Fases de la gestión de la capacitación'

La capacitación será gestionada mediante los procedimientos que se establecerán en la
reglamentación de la presente, que deberán basarse en los criterios de que la fase de

detección de necesidades de capacitación se articule con la evaluación del desempeño y el

potencial, que la lase de planificación garantice que se asignen las oportunidades de

capacitación según las prioridades institucionales y el mejor aprovechamiento de los

capacitadores internos y presupuesto disponible y que la fase de evaluación considere tanto

laialidad y los resultados para la organización y las personas, para lo cual la csJ destinará

un porcentaje adecuado del presupuesto a la capacitación de los f'uncionarios

ARTÍCULO 19, Condición de Capacitador Institucional,

Se establece la condición de capacitador Institucional, para aquellos funcionarios que, de

acuerdo a una evaluación previa, posean capacidades para cumplir con tales funciones, la

cual será asignada a quienes se postulen para ello dentro de los términos que se

establecerán en la reglamentación de la presente.

APITULO VI: DESIGNACIONES Y ASIGNACIONES DE CONFIANZA

ARTÍCULO 20. Administración de dcsignaciones y asignaciones con carácter de

confianza

administración de las designaciones de funcionarios, o bien de personas no

CSJ, en funciones de confianza se realizará a través de la clasificación

trabaio con tales características de acuerdo a lo establecido en los
ala

los puestos de

siguientes.

ARTiCULO 21. Puestos de confianza

Se podrán realizar designaciones cglcarácter o las razones de servicio

titulares deasí lo justifiquen. exc Iusivamenty' en clasificados como

dades organizativas y de IIv niveles 8:y7 en el

ificador Genera[ldc

yoe
Puest de Trabajo C ue fbrma

! BE'TES a.t tai ¿aiiili2z

tc
f esi.Jente

MICU[L
Iro MINISTR/

lL'rL ü
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.qnfiCUt-O 22. Designaciones y asignaciones en puestos de confianza

Las designaciones en puestos de trabajo tipificados como de confianza y las

correspondientes asignaciones de categorías salariales serán realizadas de la siguiente

manera:

a) Todas las designaciones y asignaciones serán realizadas por el acto administrativo
correspondiente y cesarán cuando ésta cese en sus funciones. Podrán designarse y

asignarse a funcionarios de la CSJ o a personas extemas a la institución quienes no

formarán parte de la Carrera del funcionario de la CSJ. Quienes ocupen estos cargos

podrán ser removidos por disposición de quien esté facultado para el efecto por las

disposiciones legales.
b) Las asignaciones de categorías salariales serán realizadas en todos los casos dentro de

los rangos admisibles establecidos por el Marco de Congruencia entre Niveles de

Puestos y Tramos Salariales y utilizando cargos presupuestarios vacantes para ello.

c) Cuando las designaciones en puestos de confianza recaigan en funcionarios de

Carrera de la CSJ caducará la designación en el puesto de trabajo en que este se

encontraba previamente. La remoción de estos puestos, aún por causas no imputables

al funcionario, no conlleva los efectos económicos del despido. Los funcionarios que

hayan sido promovidos a ocupar estos puestos conservan los derechos adquiridos con

anterioridad al respectivo nombramiento.

CAPITULO VII: SISTEMA DE ADMINISTRACION SALARIAL DE LA CSJ

ARTiCULO 23. Sistema de Administración Salarial de la CSJ

se establece el sistema de Administración Salarial de la cSJ el cual será de aplicación a

todas las personas que perciban salarios en Ia misma, en el marco de lo establecido en el

Decreto 10.64312007, y consta de los siguientes componentes:

^)

b)

Escala General de Sueldos Básicos de la CSJ, que establece los tramos salariales

mediante los cuales se agruparán los sueldos básicos percibidos.

Composición Salarial de la CSJ, que establece los componentes y subcomponentes de

a hitqmuneración que podrán ser objeto de pagos adicionales al sueldo básico.nz¡lo

A.RTÍCULO 24. Escala General de Sueldos Básicos de la CSJ

La Escala General de Sueldos Básicos de la CSJ se conforma de treinta tramos salariales,

los cuales establecen el criterio de clasifi licables a la administración de la

conf¡ruencia entre las carreras y organizativa y que se establecen en la
Dresente" los cuales se definen de la si

a) El valor mínimo del tramo al sueldo básico menor

vigente en la CSJ y el

sueldo básico mayor vi
maxlmo treinta (30) corresponderá al

e en la CSJ.

Los tramos¡ salariales i os 30 partici de la.dil'erencia
respetando loséntre los menor y

I\1afi¿i Ll(]n i19Kt! t l1,s
P.esid

CanlíaüuIt
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criterios y proporciones que se aplican a la Escala General de sueldos Básicos de la

CSJ correspondiente al ejercicio presupuestario 2016,\a cual se incluye como Anexo

D de la presente con carácter de línea de base.

ARTÍCULO 25. Actualización de la Escala General de Sueldos Básicos de la CSJ

La Escala General de Sueldos Básicos de la CSJ se actualizará en oportunidad de cada

ejercicio presupuestario, así como cada vez que los salarios básicos mínimo y máximo

vigentes sufran modificaciones, estableciéndose los nuevos valores de los tramos salariales

respetando las proporcionalidades de la Escala General de Sueldos Básicos 2016 y de

acuerdo a la metodología que se establecerá en la reglamentación de la presente.

ARTICULO 26. Composición Salarial de la CSJ

La Composición Salarial de la CSJ tiene por finalidad instrumentar de manera equitativa el

criterio de que las remuneraciones deben ser equivalentes ante condiciones laborales

equivale¡tes, para la cual se establece que las remuneraciones totales que se perciban seriin

clasificadas en los siguientes componentes:

a) Remuneraciones asociadas a las personas, las cuales incluirán:

a.1) El salario básico de la categoría escalafonaria que les haya sido asignada,

a.2) Adicionales por reconocimiento a la formación académica, capacidades

acreditadas, experiencia laboral, así como toda otra condición personal

reconocida por la normativa vigente.

b) Remuneraciones asociadas a los puestos de trabajo ocupados por las personas, las

cuales incluirán:

b.l) Retribuciones por el ejercicio de puestos de jefatura de unidades organizativas

establecidas en la estructura organizativa vigente según lo establecido en la Ley

de Presupuesto de cada año y su respectivo Decreto Reglamentario, así como

las normativas institucionales de aplicación.

) Retribuciones por concepto de gastos de representación cuando conesponda

¡"o¡¡ según la normativa vigente.

Las remuneraciones asociadas a las personas corresponden ala carceta escalafonaria

y son permanentes para las mismas, no pu1lig¡rdcqer modificadas como resultado de
'' designaciones en nuevos puestos de

Las remuneraciones asociadas a puestos trabajo de jefatura corresponden a la

carrera organizativa y son todos los casos,

transitorias para los ocuPan de dichos podrán percibir sólo

migntras se h4lle vigente on en

rrt r$ 8,r'&s
fular ia ljer Íi.iz

Pres¡dente

;ntst
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CAPITULO VIII: DERECHOS Y DEBERES DE LOS F.UNCIONARIOS

¡RTÍCUIO 27. Derechos y deberes de los funcionarios de la CSJ

Los funcionarios tienen derecho a:

a) Permanecer en el puesto en el que han sido nombrados, desempeñando tareas

electivas y acordes al mismo, y a no ser removidos del puesto de trabajo que

desempeñan sino en los supuestos y condiciones establecidos normativamente.

b) Percibir el salario y demás remuneraciones que le correspondieren.

c) Gozar de vacaciones anuales remuneradas.

d) Solicitar permisos según lo determine el reglamento correspondiente.

e) Renunciar al puesto y al cargo.

f) Recibir un trato respetuoso, y a no ser ofendidos en su dignidad, ni maltratados fisica
o verbalmente.

g) No ser discriminados por razón de nacimiento, origen racial o étnico, género' sexo u

orientación sexual, religión o convicciones, opinión, discapacidad, edad o cualquier

otra condición o circunstancia personal o social.

h) Ser promovidos, de conformidad a los procedimientos establecidos.

i) Recibir formación continua para el mejoramiento de sus capacidades profesionales.

j) Las licencias que establece el Código del Trabajo y las leyes que protegen la

matemidad y la lactancia.

Son deberes de los funcionarios:

a) Observar estricta fidelidad a la Constitución de la República y a las leyes.

b) Realizar personalmente el trabajo a su cargo en el tiempo y forma determinados para

la función que les compete.

c) / observar una conducta acorde con la dignidad y honorabilidad de la función pública

NÉft la impartición de justicia.

Presentar declaración jurada de bienes, en los términos previstos por la Constitución y

la ley.

e.) Otorgar preeminencia al interés público privado, y abstenerse de obtener

provecho indebido de las cargo fara beneficio propio o de terceros.

Denunciar de inmediato a autori rdes comlle{€ntes hechos punibles o

l,P,f,an.octmrcnto.irregularidades admini i¡ue ll

demás deberes y obl ones que só establezcan normativamente para los

lonanos Ia Corte deJ en gengpl, o-,rKpecíficamente para el

puesto VO

ir l ¡llt Lu is rr 8¿-riitr.¿
Pr+st.lenle
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CAPITULO IX: DESVINCULACION DE LOS FUNCIONARIOS

ARTÍCULO 28, Desvinculación de los funcionarios de la CSJ

La desvinculación de los funcionarios, con excepción de los que ocupan puestos de

confranza, se realizará únicamente por causa de comisión de falta grave tipificada

normativamente, previa sustanciación de un sumario administrativo, según el

procedimiento vigente.

CAPITULO X: INSTANCIAS Y RESPONSABILIDADES DE APLICACTÓN

ARTÍCULO 29. Comisión de Administración del Modelo de gestión de RRHH de la

CSJ

Constitúyase la Comisión de Administración del Modelo de gestión de RRHH de la CSJ' a

la cual le corresponderá el tipo de unidad de 8.2.0 "Comité o Comisión gerencial

institucional" en el clasificador de unidades organizativas (cuo) y estará conformada por

un representante de las siguientes unidades, o las que en el futuro cumplieran sus funciones:

Dirección General de RRHH, Dirección de Gestión organizacional, Dirección Financiera

(Dpto. de Presupuesto) y un representante del ámbito jurisdiccional designado por la

instancia correspondiente.

ARTÍCULO 30. Responsabilidades y atribuciones de la Comisión de Administración
del Modelo de gestión de RRHH de la CSJ'

á Comisión de Administración del Modelo de gestión de RRHH de la CSJ, tendrá las

siguientes responsabilidades y atribuciones:

a) Dictaminar técnicamente respecto a la viabilidad de los proyectos de modificación de

la estructura organtzafrva.

b) lA.probar técnicamente las propuestas de clasificación y reclasificación de puestos de

trabajo, presentadas por la Sub-comisión de Clasificación de Puestos de Trabajo

Afrióbar tecnicamente el Clasificador General de Puestos de Trabajo CPT-G.

.d\ Aprobar técnicamente las convocatorias anuales de concursos internos institucionales

oposición.

e) Proponer a la
complementarias y
presente.

Máxima Autoridad tucional las noÍnas específicas
de lo dispuesto en elreglamentarias la gestión

ARTÍCULo 31. Sub Comisión Trabajo

4e a la cual le
isión gerencial

laS

a ria Ben Íieu

L\
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institucional" en el Clasificador de Unidades Organizativas (CUO), la que estará

contbrmada por:

a) Un representante de la DGRRHH.

b) Los técnicos de soporte de la DGRRHH que sean designados por la autoridad de la
dependencia.

c) Un representante de la Dirección y/o unidad correspondiente al puesto a clasificar
convocado para el ef'ecto.

ARTÍCULO 32. Responsabilidades de la Sub-comisión de clasificación de puestos

La Sub-comisión de Clasificación de puestos de trabajo, tendrá las siguientes

responsabilidades y atribuciones:

a) Proponer la clasificación de los puestos de trabajo ocupados.

b) Dictaminar con carácter no vinculante sobre las solicitudes de reclasificación de

puestos de trabajo.

c) Proponer la inoorporación de nuevas clases de puestos en el Clasificador General de

Puestos de Trabajo CP'I-G.

ARTÍCULO 33. Responsabilidades de gestión del Modelo de gestión de RRHH de la

CSJ

La gestión del Modelo será realizada de manera aficulada por las siguientes unidades, o

por las que en el futuro cumplieran sus actuales funciones, y con los siguientes alcances:

a) .La DCO será responsable del cumplimiento de lo dispuesto en cuanto a la

(
/ administración y actualización de las estructuras organizativas y su formalización a

/ través de los correspondientes manuales de olgggl¿qg!ón, basados en procesos.

b) La Dirccción Ceneral de RRHH será e del cumnlimiento de lo dispuesto en

la presente en cuanto al soPorte )a
de

la stración de puestos de trabajo y

structura de puestos y la n lo, evaluación y
nzalo ¡g¡Witación de fi.rncionarios SUS

I-a Dirección General de RRHH sera en
las\cuanto a la elaboración de las

estructuras dq puestos.
L,u fl¡ lSgriri.l:z

P.É,si!icnte

\ilü!lL
aN'l0^r
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CAPITULO XI: AUTO BV¡,T,U¡.CTÓN PERMANENTE DE LA APLICACIÓN
DEL MODELO DE GESTION DE RRHH DE LA CSJ

nnfíCUIO 34. Autoevaluación de la aplicación del Modelo de Gestión de Recursos
Humanos de la CSJ

La autoevaluación deberá tender a mejorar permanentemente la adecuación de su

organización y gestión de personas a las necesidades de la misión institucional, lo cual se

medirá y evaluará en los siguientes términos:

a) Mediante el Índice de Congruencia entre los niveles de los puestos de trabajo y las

remuneraciones relativas de sus ocupantes, el cual medirá la equidad laboral y de

género y la efectividad de la gestión de personas.

b) Mediante indicadores de conformación de la estructura organizativa y las dotaciones

de puestos y personal que proporcionen elementos de juicio objetivos para establecer

políticas sobre la mejora de las estructuras, dotaciones y grados de profesionalización

c) Mediante indicadores que proporcionen elementos de juicio sobre la relación de los

niveles salariales de la CSJ respecto del mercado laboral a los efectos de establecer

políticas sobre acceso y retención de personal.

d) La autoevaluación por indicadores se irá implementando procesualmente acorde con

el cronograma de implementación de cada componente del modelo.

CAPITULO XII: DISPOSICIONES TRANSITORIAS

ARTÍCULO 35. Reglamentación para la aplicación.

Las unidades organizativas integrantes de la Comisión de Administración del Modelo de

gestión de RRHH de la CSJ procederán a elaborar, dentro de los 150 días de vigencia de la

presente, las propuestas de nOrmas reglamentarias y Sus correspondientes instrumentos de

aplicaciin de la presente Acordada, necesarias para los siguientes procesos:

a) La gestión de la adecuación permanente de la estructura organizafiva, la cual deberá

incluir la elaboración de los Manuales de Organización y funciones.

clasificación de los puestos de trabajo mediante el Clasificador de Puestos

jo General CPT-G, que deberá permitir, dentro de la clasificación general

ue se establece en la presente, la identificación de la naturaleza funcional
oue deban descmpeñarse en los

La gestión de las Esttuctura de

de la razonabilidad de las do

Presupuesto.

d) La gestión de las de Cargos uestarios de modo que permil

elaboración del Anexo Personal de unidades
es de

&&e¿

La
Trr
nll

ANExo DE LA ACoRD 
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yT
¿r g¿ar li9l

P:,:Sr3enle

de
de
de

de Trabajo de modo que permita la evaluación
v la alaboración del Anexo del Personal del

la
los

criterios del Marco de
se establecen bn la
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e) La identificación de necesidades de concursos intemos para promoción de modo que

permita garantizar la equidad de oportunidades de desarrollo en las carreras

organizativa y escalafonaria.

f) La gestión de la evaluación del desempeño y potencial.

g) La gestión de la capacitación.

h) La autoevaluación de la gestión del Modelo.

ARTÍCULO 36. Clasificación de puestos de trabajo.

Se procederá a la clasificación inicial de todos los puestos de trabajo de la CSJ, la cual será

realizada de acuerdo al procedimiento que se establecerá mediante la reglamentación de la
presente.

ARTÍCULO 37. Manuales de Organización y funciones de la CSJ.

Se elaborará el Manual General de Organización y funciones de la CSJ, según las

metodologías previstas en la presente y todas las sucesivas modificaciones de la estructura

de las unidades dependientes deberán ser realizadas en términos de Manuales Específioos

de Organización y funciones basados en procesos.

ANEXOS

A. CUO. CLASIFICADOR DE UNIDADES ORGANIZATTVAS DE LA CSJ

ln. cpr-c - cLASIFICADoR GENqEáfTElVESTos DE TRABAJo DE LA
./'

C. DE CO LES DE PUESTOS Y

E LA CSJ

74
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ANEXO DE LA ACORDADA N'

ANEXO A: CUO - CIASIFICADOR DE UNIDADES ORGANIZATIVAS DE tA CSJ

cuo-csJ
CI¡8I'ICADOR DE UT{IDADES ORCÁI{IZAfIVAS DE LA GOIÍE AUPREXA DE

JUgttCtA

tig{?¿G;3

[¡

L]

Caflli"a
MINISTRA C.S.J.

-L)
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ANEXO D: EGSB - ESCALA GENERAT DE SUELDOS BASICOS DE LA CSJ

ESGALA GEt{ERAL DE sUELDos BASIcos DE LA csJ coRRESPoNDIENTE AL EJERCICIO PRESUPU€STARIO 20I8

üoilro ú¡ 0 n^|co
. ¡[LT¡¡(O n t¡0 .. ' :IIN0ENCIA OEL INCREMENTo El,ltRE LO$ IRAüOS SALARIALES

coRRESPoNolEflrESA L03 SUELDOS BASICoS 2016
s'. .. lli .- o¡. .. #| c¡,

(!

ríi.tutl i,:i.{
;n

r'n$
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ANEXO E: GLOSARIO

1. Unidad Organizativa: Es cada una de las partes que componen la estructura organizativa, que

incluyen asignación de responsabilidad sobre el logro de productos determinados y la autoridad
y recursos necesarios para e.jecutar las gestiones o procesos necesarios para el logro de los

m isnlos-

2. Estructura Organizativa: Es la configuración de unidades orgatrizativas articuladas mediante

líneas de dependencia jerárquica y, eventualmeÍrte, funcional, por las que se delcga parte de las

responsab ilidades, autoridad y recursos de unidades superiores en sus unidades dependicntes.

3. Misión institucional: Es la finalidad o razón de ser de la instituciórr expresada en términos de

los logros de valor que debe producir como resultados para la sociedad o terceras

organizaciones públicas.

4. Misión de la unidad organizativa: Es la parte de la misión institucional que constituye la

finalidad o razón de ser de cada unidad que la compone y, para las unidades dependientes de

éstas, Ia parte de la misión de la unidad a la que pertenecen.

5. Nivel de unidades organizativas y puestos de trabajo en la Administración Pública: Es la

expresión de la importancia relativa de las unidades organizativas y de los puestos de trabajo

según ta cual, convencior.talnrente, el nivel diez (10) es el más alto ex¡stente en la

Administración Pública y el nivel ulro ( l), el menor, correspondiendo a los puestos titulares de

unidades organizativas el mismo nivel de dichas unidades.

6. clasificador de nivel de unidades organizativas cuo: Es el listado de tipos de unidades

,radmisibles dentro de cada nivel organizativo con que pueden ser clasificadas las unidades

I existentes en las estructt¡ras organizativas, mediante el cual se les asigna nivel y sub nivel

organizativo a las ntismas, a parlir de criterios homogéneos de importancia en cuanto a alcance

de las respon sabilidades sobre decisiones, resLrltados, recursos e infonnaciones que les hubieran

sido asisnados.

.,---f:-Agt]ró"mientos de unidades organiz¿tivas en el clasificador de unidades organizrtivas
ionzatglclflicoti

ttq"t"t'tJnid"des 
de conducción institucional (cl)

Son aquéllas cuya responsabilidad principal es la condLlcción de unidades dependientes

orientadas a producir productos y resultados, y no la propia producción de tales resultados.

Unidades de gestión de línea (GL)

Son aquéllas cuya responsabilidad principal es el logro de productos y resultados para la

sociedad, otras instituciones u otras unidades de la propia institución mediante la gestión de

los procesos actividades o funciones correspondientes.

Unidades de Programas o Proyectos (PP)

Son aquéllas cuya responsabilidad o úrnica' es la gestión de emprend

puntuales con plazo temporal de fi
acolado al flujo de recursos (en eJ,{aso de los

Unidades de articul¿ción ins¡{tucional c

Son iadas, como ités, Comisiones, Consejos o
que riir firnciones decisc

tu¡{,z Ia a 5ef I ll-o
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consultivas, cuya finalidad principal es la articulación de actores institucionales, inter

institucionales y/o pertenecientes a la sociedad.

8. Responsabilidades de las unidades organizativas: Son los procesos, actividades o funciones
(segírn el criterio descriptivo utilizado) que las unidades pueden y/o deben ejecutar para el logro

de su misión mediante el uso de la autoridad y los recursos asignados para ello, sin perjuicio de

autorizaciones o controles superiores que puedan requerirse.

9. Alcance de las responsabilidades de las unidades: Es la finalidad de la autoridad asignada a

unidades organizativas sobre la ejecución de procesos. Los diferentes alcances sobre temas o
procesos determinados pueden ser:

a) Producción o responsabilidad primaria (P):

cuando existe autoridad asignada para utilizar los recursos y responsabilidad por el logro de

productos finales o en proceso, tales como bienes o servicios detenninados;

b) Intervención vinculante (lv):

cuando existe responsabilidad asignada para autorizar previamente, y con capacidad de veto

en caso negativo, la aplicación de recursos o ejecución de actividades de otras unidades

organizativas;

c) Inlervención no vinculante (Inv)

cuando existe responsabilidad asigrada para dictaminar previamenle, pero sin capacidad de

veto en caso negativo, sobre la aplicación de recursos o ejecLrción de actividades de otras

unidades organizativas;

d) Control (C)

- cuando existe autoridad para controlar a posteriori las actividades de terceras unidades

-/' orgaÍlizativas.

l$, proccsos de g€stión: Son las acciones de aplicación de recursos para el logro de productos

I finales o parciales (bienes o servicios) mediante la aplicación tecnologías o protocolos
, determinad'os. El alcance de los procesos de gestión está determinado por el grado <le

agregación de los productos y resultados esperados de los mismos, pudiendo clasificarse en:

11.

12, Procesos de producción externa de una institución destinados a la administración pública

(PAP): Son los procesos, intermedios y finales, cuyos productos finales están destinados a

13. Proccsos de producción
finales, cuyos productos
funcionam iento, como los

en general, todos aquellos

14, Procesos de
intermedios y

producción

interna de una
finales están

relativos a istraci
flenominados

cuyos uctos finales
I y, por Io const¡tu

la propia institución para permitir su

apoyo.

de institución (Po): Son los procesgl
ylo incrementos d{ la

bt

lri¿lIti.l
PI

tnls
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^D ^ 

N. .u :: l. . 
p.*y {:i n* l*,1 -k#*':

dc producción externa de una institución destinados a la sociedad (PES): Son los

intermedios y finales, cuyos productos finales están destinados a usuarios externos de

y peftenecientes a la sociedad civil.

usuar¡os externos de Ia institución y pcrtenecientes a la propia administración pública, con fa
finalidad de prestación de servicios, aporte de bienes o regulaciones por parte de órgan

rectores.

(Pl)l Son los procesos. interrnedios y

informática y,\ '

Al\ IUNrÜ r ¡,s
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15. Nlanual de Organización MO: Es el documento formal mediante el cual, para cada álnbito
organizativo determinado, se establecen a) la misión del ámbito, b) su configuración de

unidades organizativas (organigrama), c) las misiones y responsabilidades de cada una de ellas,

y c) la clasificación asignada según la escala del Clasificador de Unidades Organizativas CUO.

16. Puesto de trabajo: Es un lugar de habajo pasible de ser ocupado por sólo una persona a la vez

durante hasta unajornada o asignación de tiempos de los regímenes vigentes, y definido por et

contenido de las tareas asignadas y los requisitos necesarios para el desempeño de las mismas,

17. Clasificador de nivel de puestos de trabajo CPT: Es un listado convencional de clases de

puestos de trabajo, agrupados en todos los casos según niveles y sub niveles organizativos a

partir de criterios homogéneos de importancia en cuanto a alcance de las responsabilidades de

las tareas a desempeñar y el nivel de los requisitos exigibles a los ocupantes para ocuparlos.

18. Clases de puestos de trabajo o Clase Ocupacional: Las clases de puestos son conjuntos de

puestos similares o semejantes en cuanto a Ia naturaleza de las tareas y de los requisitos

necesarios para ejecutarlas adecuadamente, cuya semejanza surge de su polivalencia recíproca,

entendiéndose por tal, que los requisitos de los mis¡nos son suficientemente similares como

para que se puedan intercambiar los ocupantes sin significativas capacitaciones adicionales.

19. f,structura de Puestos de Trabajo (EPT): Es el documento formal mediante el que se

establecen las cantidades de puestos de trabajo de cada Clase Ocupacional requerida o existente

en un ámbito organizativo determinado.

20. Categoría escalafonaria: Es cada uno de los valores o estados en escalas ordinales de

jerarquías asignables a personas según los antecedentes que les sean reconocidos en los

iegímenes de personal, estatutos o escalafones vigentes, med¡ante los que se establecen los

salarios básicos.

21. Categorías salariales Decreto 10,643: Es cada uno de los valores en la escala establecida

coixt Tabla correspon<1iente en el Decreto 10.643, asignables a la jerarquización de las

/"rronur, rnediante la que se establece el salario básico correspondiente al cargo presupuestario.

12. b'¡r3o,: Es la categoría escalafonaria asignada a los funcionarios (asignación de cargo

presupuestario)

23, Cargo¡ presupuestario: Es la asignación presupuestaria de créditos o monto de dinero

ida para el pago de la remuneración del ocupante de un puesto.

X-cno¡1i.hn". presupuestarias de los puestos de trabajo:

SecJ¿tsrloEstado de Puesto financiado: conesponde a todos aquellos puestos para los que existe una

asignación o crédito presupuestario en el presupuesto vigente'

Estado de Puesto no financiado: corresponde a todos aquellos puestos incluidos e

estructura de puestos formalmente aprobados como necesarios, pero sin la asignación

crédito presupuestario correspondiente

Estado de Puesto vacante: corresponde puestos financiados no ocupados

25. Funcionario Público: Persona mediante acto administrativo, contemplado en I

normativa vigente, para ocuPar de hrcluido o previsto en el

Presrrpuesto General de la Nación. fntes a la firnción del ouanisrno
AN r ÚJ\ t(A¡

o entidad del Estado en el que sus servlc

26. Funcionario Jurisdiccional J urisdicc ionales dv4a

CSJ los finalidad de func iones la ad rn in istración

,, r, lr, iJgn ll-óZ
Presidente
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de justicia con los alcances establecidos en las leyes y Acordadas vigentes, con exclusión de

aquellos que se desempeñen corno Magistrados.

27. Funcionario Jurisdiccional Magistrado de la CSJ: Son funcionarios Jurisdiccionales

Magistrados de la CSJ aquéllos nombrados con la finalidad de que ejerzan funciones de

juzgamiento en la administración de justicia con los alcances establecidos en las leyes y

Acordadas vigentes.

28. Funcionario Administrativo de la CSJ: Son funcionarios Administrativos de la CSJ aquéllos

nombrados con la finalidad de que ejerzan funciones relativas a Ias gestiones internas de apoyo

necesarias para el funcionamiento institucional

29. Carrera laboral pública: Es el trayecto compuesto por sucesivas: a) designaciones en püestos

de trabajo y b) prornociones en los escalafones o esquemas de categorías vigentes que han

tenido o pueden teuer las personas en las instituciones públicas.

30. Carrera organizativa: ES la parte de la carrera laboral que se refiere a la ocupación de puestos

de trabajo por parte de las personas en la estructura organizativa de las institttciones, con

independencia de su situación escalafonaria y/o salarial.

31. Carrera escalafonaria: Es la parte de la carrera laboral que se refiere a las promociones en los

sistemas de categorías, grados o jerarquías asignables a las personas según las normativas

vigentes.

32. Escala Institucional de Tramos Salariales Básicos: Es un listado convencional de treinta

particiones de la diferencia entre el mayor y menor salario básico existentes en un ámbito

institucional deten¡inado, mediante el cual se agrupan los salarios percibidos por las personas

con independencia de los escalafones en los que revisten.

33. Marco de Congruencia Puesto-Remuneración: Es el instrul¡ento mediante el cual se

establecen los tramos salariales a que deben corresponder los salarios básicos de los ocupantes

de los puestos de trabajo segirn los niveles organizativos del Clasificador de Puestos de Trabajo

CPT, los cuales conforman el rango de congruelrcia puesto remuneración

34.

i3s.
l

36.

Asignación de categoría: Es el acto administrativo mediante el cual se asigna ttna categoría

escilafonaria al lnomento del ingreso o una categoría escalafonaria superior en oportunidad de

las posteriores promociones.

Designación en puesto de trabaio: Es el acto administrativo mediante el cual se establece la

ocupación permanente o transitoria de Una persona en Un puesto de trabajo determinado.

Promoción: Asir¡nación a un funcionario de una categoría escalafonaria superior a la que tenga

t*l#.llláil¡ferencia (o movilirlatl) permanente de puesto: Es la designación en un puesto
Scc¡etsTltrabajo diferente al ocupado, sin fecha de finalización.

38. Transferencia (o movilidad) transitoria de designación en un puesto de trabalo

diferente al ocupado, con fecha de final

39. Concurso público de oposición:
designación en puestos de trabajo

el proceso astgnacron categoría escalafonaria,

pertenecientes a la institución.

Concurso interno para mple): Es..el proceso conrpetitivoy'e
enecientes f largnacrorl de ouaflas iefto a lonaflos

j,:1 rJcllli9Z I
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institución, basado en la evaluación y comparación de los antecedentes personales establecidos

en las normativas vigentes.

41, Concurso interno para promoción con fransferencia a otro puesto (o concurco complejo):
Es el proceso competitivo de asignación de categorías escalafonarias superiores, abierto a

funcionarios pertenecientes a la institución, que incluye también transferencia a otro puesto de

trabajo, basado en la evaluación y comparación de los antecedentes personales establecidos en

las normativas vigentes y Ia idoneidad para el nuevo puesto.

42. Desarrollo de personas: Es el proceso mediante el cual se facilita y promueve el crecimiento

profesional de las personas pertenecientes a la institución mediante oportunidades <le

capacitación y adquisición de experiencia y antecedentes.

43. Evaluación del desempeño: Es el proceso mediante el cual se verifica la calidad y cantidad del

trabajo realizado por las personas en los puestos que ocupan y se comparan tales informaciones

con Darámetros o estándares establecidos.

44, Evaluación del potencial en la carrera organizativa: Es el proceso mediante el cual se

estima, para cada persona, la probabilidad de ocupar determinados puestos o clases de puestos

de mayor responsabilidad y los tiempos necesarios para ello, a partir de la evaluación de sus

antecedentes y características personales.

45. Evaluación del potencial en la carrera escalafonaria: Es el proceso mediante el cual se

estima, para cada persona, la posibilidad de ser promovida a categorías escalafonarias

superiores según las normativas vigentes,

46. Capacitación: Son los procesos mediante los que se proporcionan a las personas acceso a

experiencias que faciliten y promuevan la adquisición de capacidades o compet€ncias, mediante

la correspondiente adquisición de conocimientos, habilidades y/o destrezas, necesarias para el

desempeño in¡nediato o futuro en puestos de trabajo existentes en la institución'

47,'Formación: Son los procesos mediante los cuales se proporcionan a las personas aOceso a

,¡ procesos y experiencias académicas orientadas a facilitar y promover su desarrollo personal y

,' i laboral futuro, tanto dentro conro fuera de la institución.

' i8. Evaluación ¡le la calidad de la capacitación: Es la estimación de la calidad de los procesos de

tales como cursos, seminarios u otros, en términos de factores tales como la

y desempeño de los docentes, pertinencia y valor de los materiales de contenidos, el

ko o virtual y los aspectos logísticos y administrativos involucrados en la ejecución'

de la utilidad de la capacitación:
idos y capacidades a obtener a los

capacitandos.

50. Evaluación de los resultados de la
estimación de la medida en que la

de la aplicabilidad de los

o actuales o futuros de los

capacidades reales en

la organización, es la
los desempeños de las

lon:
fear

términos de
estimación de

personas.

$1¡tL,L.

ientos, y/o
en que me capacitación
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