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DESCRIBE LA LEY DE SERVICIO CIVIL Y DE CARRERA ADMINISTRATIVA DE NICARAGUA,
LAS BASES DE SU ELABORACION, CONTENIDOS, COBERTURA, AMBITOS Y LOS
SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS QUE INCORPORA, APROBADA RECIENTEMENTE

EN EL 2003.

Introduccion

La aprobacién de la Ley del Ser-

vicio Civil y de la Carrera Administra-.

tiva marca un hito en la historia de la
administraciéon publica de Nicaragua,
que evidencia la firme decision del
gobierno de profesionalizar el empleo
publico sobre la base del mérito, y
contribuir con ello a combatir y erradi-
car el clientelismo, el nepotismo y la
corrupcion, que a la postre también

* Documento presentado durante la “XIl
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de -Recursos ~Humanos - del Istmo
Centroamericano: Las Reformas de
Servicio Civil en Centroamérica y
Tendencias Modernas en la Gestion del
Empleo Publico”, realizada del 27 al 30 de
julio del 2004, en Tegucigalpa, Honduras,
y organizada por la Direccién General de
Servicio Civil de la Secretaria de Estado

“del Despacho Presidencial de Ila
Republica de Honduras, conjuntamente
con el Instituto Centroamericano de
Administracién Pablica, ICAP.

** Ministerio de Hacienda y Crédito Publico
de Nicaragua.
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constituyen causales importantes de
pobreza.

En el desarrolio del proceso de
modernizacion del Estado, la adminis-
tracion publica ha identificado la
importancia relevante que tienen los
recursos humanos para lograr la efec-
tiva y sostenible transformacion que
se produce en los diferentes ambitos:
conceptuales, estructurales, tecnolo-
gicos, de los procesos, pero sobre
todo de la cultura organizacional,
siendo este ultimo elemento, el que
realmente asegura la efectividad de
los procesos de cambio: de valores,
actitudes, formas de relacion, estilos
de direccion, y de trabajo y, en conse-
cuencia, de comportamientos de las
personas y de la administracion
publica.

Desde esta perspectiva, los fun-
cionarios al servicio de la administra-
cion publica son considerados como el
elemento fundamental con que ésta
cuenta para su transformacion, ya que
de ellos depende el avance Yy
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desarrclle de las instituciones y de la
administracién publica en su conjunto,
motivo por el que la implantacion de
un Régimen de Servicio Civil sobre la
base del mérito, se constituye en un
instrumento de vital importancia para
lograrla.

Una efectiva implantaciéon del
Régimen de Servicio Civit sobre la
base del mérito, tendrd como resulta-
dos el mejoramiento de la capacidad
de gestion, el incremento de los nive-
les de rendimiento, y una mejor utili-
zacion de los recursos del Estado,
expresados en la prestacion de servi-
cios pdblicos de calidad, en respues-
tas a las demandas y necesidades de
la poblacién, contribuyendo al fortale-
cimiento de la institucionalidad y del
sistema democratico.

La aprobacion de la Ley N° 476:
Ley del Servicio Civil y de la Carrera
Administrativa y su publicacién en el
diario oficial “La Gaceta”, permitid
contar con un régimen juridico que
regula de forma especifica la relacion
de empleo entre el Estado y las perso-
nas en el servicio pdblico, la gue cons-
tituye la base fundamental para la
implantacién del Régimen de Servicio
Civil sobre la base del mérito, tarea
que le corresponde dirigir al Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico,
MHCP, a través de la Direccion Gene-
ral de la Funcién Publica, DIGEFUP.

El MHCP, como instancia rectora
del Servicio Civil, tiene el compromiso
de asumir la responsabilidad que la
historia le ha asignado, para la efec-
tiva implantacion del Régimen, y
lograr el cumplimiento de los objetivos
y fines que se persiguen.
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Antecedentes

Las relaciones de empleo entre
ios servidores publicos y el Estado, en
Nicaragua han estado reguladas por
el Cédigo del Trabajo, elaborado en
1945 y modificado en 1996. El trata-
miento que los servidores publicos
reciben en el mismo es el de trabaja-
dores ordinarios, sin que éste esta-
blezca regulacicnes especiales para
ellos, a pesar de que la Constitucion
Politica de la Republica publicada en
1987 vy reformada en 1995, en su
Articulo 131, orienta la regulacién
especifica del Servicic Civil y la
Carrera Administrativa, a través de
una ley.

Esa es la razén juridica en que
se fundamenta la creacion de la pri-
mera Ley del Servicio Civil, “Ley N°
70: Ley del Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa”, aprobada el 5
de diciembre de 1989 y publicada el
19 de marzo de 1980, a pocos meses
de que se produjera un cambio de
gobierno. Esta Ley, de conformidad al
Articulo 1° establece como objetivos:

. Instituir el Sistema de Servicio
Civi y de la Carrera
Administrativa.

. Garantizar la eficiencia de la
administracion publica.

. Ordenar y racionalizar funciones
¥ procesos.

. Contribuir al desarrollo del
Estado y de los empleados puabli-
COS COMO personas.

. Proteger a los empleados como
servidores publicos.
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Por ser de caracter especifico,
esta Ley separa la regulacién del
empleo publico del Cédigo del Tra-
bajo, y establece diferencias entre el
Servicio Civil y la Carrera Administra-
tiva, definiéndolos como:

. Servicio Civil: nomas que regu-
lan las relacicnes generales
entre servidores publicos y el
Estado.

) Carrera Administrativa: normas
juridicas del Sistema de Mérito,
estabilidad y promocién de los
servidores publicos cubiertos por
faLey

Ademas, establece la creacién
de los Organos para la conduccion del
Sistema de Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa, definiendo su
forma de organizacién, competencias
y atribuciones, asi como los requisitos
para formar parte de los mismos.
Estos Organos son:

) Direcciébn General de Servicio
Civil y Carrera Administrativa.

. Comisién de Servicio Civil y
Carrera Administrativa.

) Oficinas de Personal y Recursos
Humanos Institucionales.

. Comités de Conciliacion
Institucionales.
Merece especial mencién el

hecho de que la Ley ubica a la Direc-
cion General de Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa como un
érganc adscrito a la Presidencia de la
Republica, y asigna el nombramiento
de su Director General al Presidente
de la Republica, al igual que el de los
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integrantes de la Comisién de Servicio
Civil y Carrera Administrativa.

No obstante, {a Ley N° 70 fue
suspendida por el nuevo gobierno,
mediante e} Decreto Ejecutivo 8-90 del
10 de mayo de 1990, el que fue decla-
rado inconstitucional en sentencia
emitida por la Corte Suprema de Justi-
cia, el 18 de junic de 1990, Posterior-
mente, fue reformada mediante la Ley
N° 101: Ley de Reforma a la Ley de
Servicio Civil y Carrera Administrativa,
aprobada el 19 de mayo de 1990, y
publicada en La Gaceta N° 98 del 23
de mayo del mismo afio.

A pesar de lo anterior, la Ley N°
70 estuvo vigente desde 1990 hasta el
8 de junio del 2004, fecha en que fue
derogada, con la entrada en vigencia
de la Ley N° 476: Ley del Servicio Civil
y de la Carrera Administrativa, pero
nunca fue aplicada debido a que:

. No se crearon los ¢érganos de
competencia, pues su creacion
fue suspendida mediante la
Ley N° 101: Ley de Reforma
del Servicio Civil y Carrera
Administrativa.

. Nunca fue reglamentada, ni por
el Presidente de la Replblica, ni
por el Ministerio del Trabajo, ins-
titucién a la que éste le podia
delegar la responsabilidad, de
conformidad a lo establecido en
la Ley N° 101.

. Ne era viable econdémicamente,
debidc a que establecia dos
meses de salario por cada afio
laberado, en concepto de indem-
nizacion por afios de servicio.
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Para la elaboracion de la Ley
N° 476: Ley del Servicic Civil y de la
Carrera Administrativa, ademas de la
Ley N° 70 que constituye el insumo
fundamental, fueron consideradas
como fuentes juridicas otras leyes
nacionales, relacionadas con la fun-
cién publica y el comportamiento de
los servidores publicos, entre las que
se destacan:

. Cédigo del Trabajo: instrumento
de regulacion del empleo que ha
regido lds relaciones laborales
entre el Estado y los servidores
publicos durante 59 afios, y que
establece los derechos y garan-
tias basicas de los mismos, por
lo tanto constituye una fuente
fundamental para la Ley.

¢ ley de Probidad: por su natura-
leza regula la conducta de los
servidores pUblicos en el gjerci-
cio de sus funciones, con el
objeto de prevenir y cotregir
hechos que afecten los intereses
del Estado. Es también una
fuente importante pues esta-
blece en su contenido: princi-
pios, deberes, prohibiciones e
incompatibilidades del ejercicio
de ia funcién publica, asi como
faltas y sancicnes para las mis-
mas, indicando las causales de
despido y las faltas que se
someteran al procedimiento
disciplinario.

»  Cédigo de Etica del Funcionatio
Publico: que igualmente regula
fa conducta de los servidores
publicos en el ejercicio de sus
funciones.
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) Ley de Conlrataciones del
Estado: establece normas y pro-
cedimientos para la adquisicion
y/o contratacion de bienes y ser-
vicios diversos en nombre del
Estade, incluyendo servicios
profesionales ¢ de consultoria.
De acuerdo a su objetivo, tam-
bién establece sanciones para
los servidores pulblicos que incu-
rran en violaciones a la misma.

. Ley Orgénica de la Contraloria
General de la Republiica: aunque
es de caracter especifico que
regula el funcionamiento de esta
institucion, en su contenido esta-
blece regulaciones de la con-
ducta de los servidores publicos,
asi como las sanciones alas que
se hacen merecedores por su
violacion.

s Codigo Penal: establece los pro-
cedimientos y sanciones a los
que se hace merecedor un servi-
dor publico gue incurra en viola-
ciones a su contenido.

Otra fuente juridica nacional
importante, la constituye la Ley N°
290: Ley de Organizacion, Competen-
cias y Procedimientos del Poder Eje-
cutivo y su Reglamento. La Ley en la
Organizacién del Poder Ejecutivo
establece las instituciones de cober-
tura y las funciones involucradas en la
aplicacion de la Ley: MHCP y Ministe-
ric del Trabajo.

El Reglamento, ademas de
ampliar las funciones de los ministe-
rios involucrados, en las disposiciones
comunes puntualiza las Funciones de
las Areas de Recursos Humanos Insti-
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tucionales, vy en las Definiciones de
Areas Funcionales y Niveles de Orga-
nizacion, determina la ubicacién orga-
nica y dependencia jerarquica de las
mismas.

También fueron utilizadas como
fuentes juridicas las leyes de Servicio
Civil de otros paises de la Regién,
sobre las que se realizé un estudio
comparativo; ademas 5e hicieron
intercambios de experiencias con fun-
cionarios de Servicio Civil de otras
naciones, con el propésito de conocer
los avances y dificultades que han
enfrentado en la implantacion y desa-
rrollo del Régimen del Servicio Civil.

Es importante sefialar, que con
{a finalidad de llegar a un consenso
sobre la importancia de la Ley, la
necesidad de su aprobacién y sobre
su contenido, se realizaron diversas
actividades, entre las que se
destacan:

. Revisiones técnicas y juridicas
del Proyecto de Ley, y analisis de
su relacion con otras leyes
afines.

. Presentaciones a diferentes sec-
tores del gobierno y comisiones
de la Asamblea Nacional.

. Seminarios de consulta con dife-
réntes Comisiones y Sindicatos
Nacionales, convocados por la
Comisién de Justicia de la Asam-
blea Nacional.

*«  Seminarios sobre el Proyecto de
Ley a diferentes bancadas de
partidos representados en la
Asamblea Nacional.
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Régimen del Servicio Civil

La aprobacion de la “Ley N° 476:
Ley de Servicio Civil y de la Carrera
Administrativa” y su posterior publica-
cidn, marca un hito en la historia de
Nicaragua y de forma particular en la
de la administracign pUQblica, pues
ademas de que significa la culmina-
cion de una etapa importante, crea las
bases juridicas para la implantacién
del Régimen de Servicio Civil sobre la
base del mérito, de acuerdo al Modelo
de Servicio Civil previamente dise-
fiado, tarea que, de acuerdo al conte-
nido de laLey, le corresponde dirigir al
MHCP, através de la DIGEFUP, como
instancia rectora.

Por las razones antes sefiala-
das, el MHCP a partir de diciembre del
2003, como parte de su estrategia, ini-
cia un amplio Plan de Capacitacién y
divulgacion de la Ley, orientado a
lograr que los servidores publicos
involucrados en su implantacién
conozcan su contenido, analicen las
implicaciones de su aplicacién, identi-
fiqguen las posibles dificuliades y
barreras a las que se enfrentaran en
sus instituciones, al igual que las
acciones que se pueden desarroilar
para superarlas, y asegurar la efectiva
implantacion del Régimen de Servicio
Civil en las instituciones de la adminis-
tracién del Estado, dentro del ambito
de la Ley.

Los resultados del trabajo reali-
zado durante este periodo (diciembre
2003 - junio 2004), han sido insumos
valiosos para la reflexion, dimensionar
la envergadura de la tarea de implan-
tacién, asi como para la elaboracion
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del Reglamento, mediante la identifi-
cacion de los aspectos que ameritan
ser clarificados vy / 0 ampliados, como
también de los que deben ser
reglamentados.

Entre los aspectos mas relevan-
tes del Régimen de Servicio Civil, de
conformidad al contenido de la Ley, se
pueden mencionar;

Objetode la Ley -

Su finalidad, de conformidad con
lo establecido en el Articulo 1° es:

“..regular el Régimen de Servi-
cio Civil y de la Carrera Adminis-

. trativa, establecido en el Articulo
131 de la Constitucidn Politica,
para garantizar la eficienciade la
administraciéon publica y los
derechos y deberes de los servi-
dores publicos™.

Del contenido de este articulo se
desprende que la Ley contiene una
regulacioén especifica, para los servi-
dores publicos y el desarrollo de la
Carrera Administrativa, fundamenta-
dos en un precepto constitucional.

Principios reguladores

En el desempefio de la funcién
publica, la Ley establece, como exigi-
bles, los siguientes:

. Sometimiento a la Constitucion,
ala Ley y al Derecho.

. Cultura de servicio a Ila

ciudadania.
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. Lealtad a la Nacién y Estado de
Nicaragua.

s  Adaptabilidad de servicios publi-
cos a las necesidades de la
poblacion.

. lgualdad de trato y condiciones
de trabajo.

La Ley, ademas establece el
principio de estabilidad, el que por su
importancia aparece en un articulo
independiente. Con relacién a éste es
importante destacar, que como parte
de Régimen de Servicio Civil los servi-
dores publicos tienen asegurada la
estabilidad, pero sobre la base del
meérito, la capacidad y el profesiona-
lismo, con el proposito de que tengan
como meta, convertirse en servidores
publicos de carrera.

Conceptos y definiciones

Con el proposito de clarificar los
campos objeto de aplicacion del Régi-
men, la Ley establece dos conceptos
importantes, ademas determina algu-
nas definiciones que luego son usa-
das durante todo el contenido de la
Ley, ellos son:

. Servicio Civil: el que la ley esta-
blece como el conjunto de nor-
mas que regulfan los derechos,
deberes, faltas y procedimientos
disciplinarics de los servidores
publicos, en su relacion integral
que mantienen con la adminis-
tracién del Estado.

Desde esta perspectiva el Servi-
cio Civil es un concepto amplio y
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de caracter general, que com-
prende a todos los servidores
plblicos, salvo las excepciones
sefialadas en la Ley.

. Carrera Administrativa: enten-
diéndose como tat la normativa
juridica del sistema de mérito
para e€! ingrese, estabilidad,
capacitacion, promocion, trasla-
dos, y retiro de los servidores de
carrera.

De acuerdo a este concepto su
ambito es mas restringido, y
comprende Unicamente a los
servidores publicos que ingresan
a la Carrera Administrativa,
excluyendo a los que forman
parte de las carreras ya estable-
cidas en la administracion
publica, y a los que posterior-
mente se integren a otras carre-
ras que se aprueben.

Las definiciones que la Ley esta-
blece para la aplicacién del Régimen
de Servicio Civil son realmente impor-
tantes, pues sefialan las categorias de
servidores publicos, estableciendo las
diferencias entre unos y otros. Las
principaies definiciones son:

) Servidores puablicos: todas las
personas naturales que por dis-
posicion de la Constitucion y las
leyes, por eleccion, nombra-
miento de autoridad o por haber
sido confratado de conformidad
con la Ley N° 476, y que a nom-
bre o al servicio de la administra-
cion del Estado participen en el
gjercicio de la funcién publica.

. Funcionario publico: toda per-
sona naturat que dirige la funcion
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publica, por nombramiento para
desarrollar carrera o por contra-
taciéon temporal, y que ocupan
puestocs de nivel de jerarquia
correspondiente al  Servicio
Directivo.

Empleado puablico: Toda per-
sona natural que ejecuta y ope-
rativiza la funcién publica en vir-
tud de una contratacion
indeterminada, para desarrollar
carrera o por contratacion
temporal.

Funcionarios y empleados publi-
cos de carrera: quedan vincula-
dos a la administracion del
Estado por una relacidon de
empleo de caracter permanente,
e ingresan a la misma cuando
rednen los requisitos de idonei-
dad para el puesto, y superan
fos procesos de provision
establecidos.

Funcionarios y empleados pabli-
COs gue no son de carrera:

® Transifcrios: contratados pa-
ra cubrir temporalmente car-
gos permanentes, que que-
den vacantes en un periodo
no mayor de 12 meses.

° De Proyecto: llamados para
desempefar actividades vy
funciones en programas y
proyectos especificos. No
sSON cargos permanentes y
se establece una relacién
contractual por  tiempo
determinado.

° 'De Confianza: designados
para prestar servicios perso-
nales o desempefiar puestos
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permanentes, de asesoria y
asistencia técnica y/o admi-
nistrativa directa en los des-
pachos de los funcionarics
publicos principales {Articulo
9 de la presente Ley), y los
que en virtud de las labores
que desempefian se vinculan
directa y personalmente con
estos funcionarios, sin perjui-
cio de lo dispuesto por el
Codigo del Trabajo.

Ambito de aplicacion
del Régimen

Su definicion constituye un cam-
bio importante con relacion a la con-
cepcidn que se tenfa cuando se
expuso el Modelo de Servicio Civil,
pues tnicamente tenia como ambito el
Poder Ejecutive. Actualmente com-
prende los Poderes del Estado: Ejecu-
tivo, Legislativo, Judicial y Eiectoral;
entes autébnomos y descentralizados;
asi como los gobiernos municipales y
las regiones auténomas.

Sin embargo, la Ley establece
las excepciones que entre éstos no
forman parte del ambite del Régimen,
delimitando de forma clara la separa-
cion entre los cargos de designacion
politica y los del Servicio Civil. Igual-
mente establece el ambito y excepcio-
nes de la Carrera, definiendo entre
éstas Ultimas a las instituciones que
actualmente posean, o a las que en el
futuro pueden poseer sus propias
Leyes de Carrera Profesional, en
correspondencia a las especialidades
y particularidades de las mismas.
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Organos del Servicio Civil

La Ley como marco juridico del
Régimen de Servicio Civil, establece
cuatro 6rganos de competencia, asi
como la composicidn y atribucicnes de
cada uno, definiendo e rol que les
corresponde en el proceso de implan-
tacion y desarrollo del Régimen. Los
organcs cuya creacién establece la
Ley son:

. Comisién de Apelacion def Servi-
cio Civil: constituye un organo de
segunda instancia, para conocer
y resolver los recursos admi-
nistrativos interpuestos por los
servidores publicos, contra las
resoluciones emitidas por las
instituciones.

Esta integrada por tres miem-
bros que seran nombrados por la
Asamblea Nacional, de ternas
propuestas por el Presidente de
la Republica y por diputados, en
consuita con universidades,
organizaciones sindicales y aso-
ciaciones de abogados. Los can-
didatos deberan ser, un experto
en Derecho Administrativoy dos
en Derecho Laboral.

Las materias sobre las que esta

Comision tiene competencia
son:
° Despidos.

° Régimen Disciplinario.

° Seleccién en el Sistema de
Provisién.

° Evaluacién del Desempefio
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Comision Nacional del Servicio
Civil: es un érgano colegiado de
caracter consultivo, adscrito al
MHCP, institucion que asesora
en su caracter de Organo Rector
del Servicio Civit, sobre politicas,
normas y procedimientos en esta
materia. Integrada por nueve
miembros delegados de las insti-
tuciones y organizaciones que
representan, y que de conformi-
dad con lo establecido en la Ley
son:

° 1 del MHCP, quien Ia
presidira.

° 1 de la Asamblea Nacicnal.

° 1 de la Corte Suprema de
Justicia.

° 1 del Consejo Supremo
Electoral.

® 1 de la Asociacion de Munici-
pios de Nicaragua, AMUNIC.

? 1 decadauna de las regiones
auténomas, nombrado de su
seno. (Norte y Sur).

¢ 2 delas organizaciones sindi-
cales del sector padblico,
designados por ellos
mismos.

Las particularidades de su orga-
nizacién y funcionamiento estan
siendo establecidas en el Regla-
mento de la Ley,

Ministerio de Haclenda y Crédito
Pablico: esta definido en la Ley
como el Organo Rector del Ser-
vicio Civil, por lo que ademas de
las funciones que le establece la
Ley N° 290: Ley de Organiza-
cion, Competencias y Procedi-
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mientos del Poder Ejecutivo, se
le asignan las atribuciones de:

¢ Autorizar politicas, normas y
procedimientos relativos a la
administraciéon y desarrollo
de los recursos humanos.

° Implantar el Regimen de Ser-
vicio Civil, a través de la
DIGEFUP.

°  Monitorear la aplicacién de la
Ley y su Reglamento,
mediante la Comision Nacio-
nal del Servicio Civil.

° Recibir, analizar y dictaminar
sobre propuestas relativas a
las materias sometidas a
consideracién por la Comi-
sidn Nacional del Servicio
Civil.

° Evaluar la implantacién del
Régimen de Servicio Civil e
informar los resultados de la
misma ante la Comisidn
Nacional del Servicio Civil.

Instancias de Recursos Huma-
nos: estan definidas como los
organos ejecutores de la
implantacién del Régimen de
Servicio Civil, ieniendo como
atribuciones:

° Aplicar la Ley del Servicio
Civil v su Reglamento asi
como las politicas, normas y
procedimientos que sobre la
materia defina el érgano
rector.

° implantar el Sistema de Cla-
sificacion de Puestos y los
Sistemas de Gestion de
Recursos Humanos, de
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acuerdo a las estrategias, las
metodologias y procedimien-
tos definidos por el MHCP, a
través de la DIGEFUP.

La asighacion de nuevas atribu-
ciones a las instancias de recur-
sos humanos de las instituciones
del &mbito de la Ley, demanda
con caracter urgente y prioritario
el disefio y desarrollo de un plan
de fortalecimiento de sus capaci-
dades técnicas y operativas, con
el proposito de habilitar a su per-
sonal para que realmente pue-
dan asumiry desarrollar el nuevo
rol que la Ley y el Reglamento
les establecen. Este constituye
uno de los retos mas importantes
en el corto plazo.

Deberes y derechos

Con relacién a este aspecto es
importante serialar que los deberes y
derechos son concebidos como las
dos caras de una misma moneda,
pues en el Régimen de Servicio Civil
no se conciben unos sin los otros. El
desarrollo de una nueva cultura orien-
tada al cambio de valores y competen-
cias o caracteristicas personales, pro-
pias de los servidores publicos, obliga
a que exista entre ambos una relacién
dialéctica, razdn por ia que si se tienen
derechos también se debe estar obli-
gado al cumplimiento de determina-
dos deberes.

El primer elemento a considerar
para la fijacion de los derechos de los
servidores publicos lo constituye la
Constituciéon Politica, razén por la que
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se les asegura el respeto a las garan-
tias y derechos que ésta les otorga.

Para la seleccion del segundo
elemento, se parte del principio del
derecho adquirido, manteniendo el
respeto a los derechos que el Cédigo
del Trabajo yales habia ctorgado a los
servidores publicos, al aplicarseles
como instrumento de regulacion del
empleo, y de las relaciones laborales
entre éstos y el Estado.

Ademas de los anteriores, la Ley
especifica otros derechos y deberes,
para cuya definiciébn se tomaron en
consideracion las leyes nacionales
relacionadas y referidas anterior-
mente como fuentes juridicas.

Régimen Disciplinario

Como elemento importante del
Régimen de Servicio Civil, la Ley con-
tiene un conjunto de normas, y dispo-
siciones que establecen y regulan las
faltas disciplinarias, los factores para
graduarlas y las sanciones que les
seran aplicables a los servidores
publicos que incurran en ellas, asi
como el procedimiento a seguir.

El Régimen Disciplinario signi-
fica una novedad en tanto por primera
vez, los servidores publicos tendran
una manera especifica a través de
la que se analizaran sus faltas y se
les aplicardn sanciones; también
mediante el mismo se procura reducir
la discrecionalidad en la aplicacién de
sanciones y brindarles a los servido-
res publicos sujetos al mismo, la opor-
tunidad de defenderse y estar repre-
sentados. Con esos propositos, como
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parte del Procedimiento Disciplinario
se crea una Comision Tripartita, inte-
grada por:

. Un representante del servidor
publico afectado, puede ser un
directivo del sindicato al que
pertenece, o un representante
que éste elija, si no estad
sindicalizado.

* . Un funcionario de la Inspeccion
del Ministerio del Trabajo, res-
ponsable de velar por el respeto
a los derechos laborales de los
servidores publicos.

. Un delegado de la instancia de
recursos humanos de la institu-
cion donde labora el servidor
puablico.

Otro aspecto de importancia es
que el Régimen establece de forma
precisa y clara el procedimiento a
sequlir, indicando los pasos, las instan-
cias involucradas vy los tiempos esta-
blecidos para cada movimiento y acti-
vidad, ofreciendo ademés Ila
oportunidad de una segunda instan-
cia al nivel administrativo, previo al
recurso ante los drganos jurisdicciona-
les o dela Corte Suprema de Justicia.

Relaciones laborales

A efectos de establecer un con-
junto de normas y reguiaciones que
ordenen las relaciones entre los servi-
dores pablicos y el Estado, en e!
marco del Derecho Colectivo, la Ley
contiene un Capitulo sobre Relacio-
nes Laborales en el que se abordan
aspectos generales relativos a; Peti-
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ciones, Derecho de Asociacion,
Pliegos Petitorios, Aplicacién de Con-
venios Colectivos, Términos y Plazos,
asi como las Prescripciones, aspectos
que estan siendo ampliados y reguia-
dos de forma detallada y precisa en el
Regtamento de la Ley.

Sin embargo, es importante
sefialar que, en el contenido de la Ley,
el tratamiento de estos aspectos es
remitido al Cédigo del Trabajo, mante-
niéndose como instancia rectora de
los mismos el Ministerio del Trabajo,
por ubicarse estas funciones en el
ambito de sus competencias, defini-
das através de su Ley Orgénica, de [a
Ley N° 185: Cédigo del Trabajo vy la
Ley N° 290: Ley de Organizacion,
Competencias y Procedimientos del
Poder Ejecutivo.

Sistema de Clasificacion
de Puestos

De acuerdo al modelo de Servi-
cio Civil disefiado para la administra-
cion del Estado de Nicaragua, el Sis-
tema de Clasificacion de Puestos,
constituye la base fundamental para
todos los Sistemas de Gestion de
Recursos Humanos, por tal razén la
Ley establece a este Sistema como un
instrumento organizativo basico de
aplicacién obligatoria para las institu-
ciones de la administracion del
Estado.

Esta integrado por tres grandes
procesos: Analisis y Pescripcién, Ané-
lisis y Valoracion y Clasificacion de
Puestos. Como resultado de la aplica-
cion de este Sistema los puestos de la
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administracion del Estado de Nicara-
gua, pueden ser clasificados de dife-
rentes maneras:

e  Por su contenido organizativo:
con base al nivel de complejidad
en que se ubica como resultado
de la valoracion, puede ocupar
posiciones en la escala de 22
niveles definida para la adminis-
tracion de! Estado.

s« Por la importancia de la funcion
que desarroflan: los puestos
pueden ser agrupados en tramos
de contenido homogéneo, que la
Ley establece como Servicios,
siendo éstos: Directivo, Ejecu-
tivo y Operativo.

e Por su naturaleza: en funcion de
la relacion que las labores que
desarrollan tienen con el queha-
cer o mision de la institucion, los
puestos se clasifican en propios
y COMUNEs.

Como parte del Sistema de Cla-
sificacién, ademas el Régimen de Ser-
vicio Civil establece otras formas de
Clasificacion que son las familias fun-
cionales y puestos tipo en las que se
agrupan diferentes cargos de conteni-
dos homogéneos, las que constituyen
insumo fundamental para la defini-
cibn de rutas profesionales de las
carreras propias de la administracién
del Estado.

Sistema de Carrera
Administrativa

Constituye el objetivo fundamen-
tal del Régimen de Servicio Civil y de
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la Carrera Administrativa, ya gque cris-
taliza y concretiza el establecimiento
de un Sisterma basado en &l principio
del mérito, y que, ademas de asegurar
la estabilidad a los servidores publi-
cos, les brinda la posibilidad de reco-
rrer una determinada ruta profesional,
en correspondencia a las caracteristi-
cas y particularidades de la institucion
en la que se desempefian.

El contenido de la Ley delimita
quiénes son los servidores publicos de
Carrera, asi como la relacion de
empleo que se establece entre éstos y
el Estado, y las excepcicnes de la
carrera que, basicamente estan defini-
das por la aprobacién de otras leyes
especificas de Carrera.

Como parte de este Sistema el
Reglamento incluye una descripcion
general de cada uno de los procesos
que lo integran: Ingreso, Promocién y
Desarrollo y Egreso.

. Ingreso: es el proceso mediante
el que personas ajenas al Sis-
tema de Carrera Administrativa,
acceden a puestos comprendi-
dos en su ambito y son acredita-
dos como tales, para gozar de
los privilegios que esta categoria
les otorga.

e Promocién y Desarrollo de la
Carrera; se entiende como tal el
proceso mediante el cual las per-
sonas incorporadas al Sistema
de Carrera pueden moverse
hacia puestos afines, de igual
o mayor complejidad vy
responsabilidad.

. Egreso: es el proceso por el que
un funcionario o empleado
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publico, que forma parte de la
Carrera Administrativa, pierde
esta condicién, con base a las
causales definidas en fa Ley.

Con el propésito de crear condi-
ciones técnicas y operativas para la
incorporacién de los servidores publi-
cos a la Carrera Administrativa,
recientemente el Consorcio HAY
desarrolié6 una Consultoria para el
Disefio de! Sistema de Carrera, con
base a la Ley, al Reglamento y a la
realidad de las instituciones de la
administracion del Estado, obtenién-
dose las siguientes conclusiones:

. Definicién del Modelo Concep-
tual del Sistema de Carrera:
como resultado de la consultoria
y del trabajo conjunto, desarro-
llado con el personal del pro-
yecto asignado como confra-
parte técnica, se puntualiza el
Modelo Conceptual del Sistema
de Carrera, que comprende:

° Perfiles de los Puestos: se
definieron criterios técnicos
para su sistematizacion vy
homogenizacion, - compren-
diendo la elaboracion de
Perfiles de: Acreditacion
(Perfil minimo), Provision
{Perfii deseable} y Com-
petencias.

® Rutas Profesionales: estable-
cieron los criterios técnicos
para el disefio de las rutas
profesionales de la adminis-
tracién del Estado.

. Desarroflo del Modelo Concep-
tual: con base a estos criterios
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técnicos como parte del Modelo
Conceptual, se definieron en las
siguientes siete instituciones;
Perfiles de Acreditaciéon y Perfi-
les de Provision de cada uno de
los puestos existentes en la insti-
tucion. lgualmente se trazaron
las rutas profesionales de ias
mismas siete instituciones, iden-
tificando los puestos que las inte-
gran en las Carreras Propias.

. Disefio del Proceso de Acredita-
cion: con base al contenido de la
Ley,y con el propésito de garan-
tizar la incorporacion de los ser-
vidores publicos en servicio
activo a la Carrera Administra-
tiva, se disefié el proceso de
acreditacién, a través del que se
dara cumplimiento a los criterios
técnicos definidos como parte
del Modelo Conceptual de! Sis-
temma de Carrera. El proceso
disefiado establece: requeri-
mientos, mecanismos e instru-
mentos para su efecliva
ejecucion.

Sistemas de Gestion
de Recursos Humanos

Como elemento fundamental del
Sistema de Carrera Administrativa, el
Regimen de Servicio Civil comprende
los Sistemas de Gestion de Recursos
Humanos, entendidos como el con-
junto de herramientas técnicas que
integran los diferentes procesos, y
actividades, para lograr un mejor
desarrollo y aprovechamiento de las
potencialidades, y capacidades de las
personas al servicio de las institucio-
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nes de la administracién del Estado
del &mbito de la Ley, con el propésito
de lograr eficiencia y eficacia en el
desempenio individual y en los resuita-
dos de la gestién publica.

Desde esta concepcion los siste-
mas tienen especial importancia, ya
que es a través de éstos que las per-
sonas podréan lograr un mayor desa-
rrollo que les prepare para asumir
puestos de mayor complejidad y res-
ponsabilidad, dentro de una misma
ruta profesional.

Por tal motivo, la Ley define cada
uno de los Sistemas, los principios en
que se basan, los conceptos funda-
mentales, l0s procesos que com-
prende, las formas de aplicacion y los
diferentes actores que intervienen en
ésta; aporta ademas aspectos meto-
dolégicos de caracter general, los
resultados de su aplicacion y las ins-
tancias de apelacién, en caso de que
exista desacuerdo del servidor publico
afectado con los mismos.

Los Sistemas que la Ley esta-
blece son: Induccién, Provision, Capa-
citacion y Desarrollo, Retribucién y
Gestion del Desempedio.

Disposiciones transitorias
y finales

Con el propésito de facilitar la
implantacién del Régimen de Servicio
Civil, el marco juridico del mismo esta-
blece regulaciones especificas orien-
tadas a dar respuesta a sifuaciones
particulares, que se producen a la
entrada en vigencia de la Ley, por lo
cual tienen caracter de transitoriedad,
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entre Jlas mas importantes se

destacan:

. Implantacién del Sistema Retri-
butivo: para lo que es necesaria
la definicién de una politica que
tome en consideracion las varia-
bles macroeconémicas y la reali-
dad presupuestaria, asi como la
situacion retributiva en las insti-
tuciones de la administracion
del Estado, pero también las
desigualdades.

Establece que su aplicacion se
hara de forma progresiva, de
conformidad a la estrategia que
se defina.

e  Adecuacién Salarial: Esta dispo-
sicién precisa que a la entrada
en vigencia de la Ley, los servi-
dores publicos que estén perci-
biendo salarios mayores a los
que les corresponde, de acuerdo
al Sistema de Clasificacion, los
cantinuarén recibiendo. El ajuste
salarial respectivo, se hara al
quedar el puesto vacante.

. Ordenamiento salarial: |las insti-
tuciones del &mbito de la Ley,
deberan reportar en el lapso de
90 dias después de la entrada en
vigencia de la Ley, los salarios y
los complementos de los servi-
dores publicos, indepen-
dientemente de la fuente de
financiamiento.

Esta informacién es de suma
importancia para conocer la
situacién actual, y considerarla al
momento de definir una politica
tendente al ordenamiento y a la
equidad.
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) Incorporacion a la Carrera Admi-
nistrativa: esta disposicién esta-
blece que para ingresar a la
Carrera Administrativa los servi-
dores ptblicos deben completar
los requisitos del puesto, y en
caso de que no sea asi, se les
concedera una prérroga de tres
afios para hacerlo.

Cumplido este plazo, los servido-
res publicos que no alcancen
estas condiciones, pero que se
han desempsfiado en los pues-
tos de trabajo, por un tiempo
igual o superior a los 10 arios, y
el puesto se ubica en los servi-
cios ejecutivos u operativos,
podran ingresar a la Carrera
Administrativa. Con esta disposi-
cidn se establece una forma de
ingreso extraordinario para los
funcionarios publicos en servicio
activo al Sistema de Carrera
Administrativa, dando especial
relevancia a la experiencia.

. Implantacion: determina la pro-
gresividad de la implantacion de
los Sistemas de Clasificacién y
de Gestidon de Recursos Huma-
nos, disponiendo un plazo
maximo de tres afios, y supedi-
tandola al plan de acciones que
el MHCP elaborara para tal fin.

Las experiencias de otros paises
y la realidad de la administracion
del Estado de Nicaragua, indican
que este plazo es demasiado
corto, y que posiblemente se
tenga que requerir de un periodo
mayor, sin embargo se esta tra-
bajando en la definicion de una
estrategia con base a éste.
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Retos y perspectivas

El MHCP, como érgano rector
del Servicio Civil y la DIGEFUP, en
particular, tienen un reto histérico: la
implantacién del Régimen de Servicio
Civil sobre la base del mérito, lo que
no es facil, pues implica cambiar la
cultura administrativa y erradicar el
sistema de padrinazgo que, hasta hoy,
ha imperado en la gestién de los recur-
sos humanos del sector publico de
Nicaragua, tarea que la sociedad y la
historia les ha asignado en un con-
texto politico, social y econdémico
sumamente dificil.

Acreditacion de servidores
publicos al Sistema de Carrera

Esta tarea constituye un reto fun-
damental, tiene consecuencias en fa
credibilidad y confianza en la voluntad
politica de implantar un Régimen de
Servicio Civil sobre la base del mérito,
tanto de parte de los servidores publi-
cos como de la sociedad nicara-
glense y la comunidad internacional.

Implantacion de Sistemas
de Gestion de Recursos Humanos

Conlleva el reto de transformar la
cultura administrativa y asumir la ges-
tion y desarrollo de los servidores
publicos como una funcion directiva,
en correspondencia a la estrategia de
la institucion.

Implica ademas, transformar el
rol de las instancias de recursos
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humanos de las instituciones de la
administracion del Estado, las que tie-
nen que centrarse ahora en fa gestion
y desarrollo de personas, convirtién-
dose en especialistas y asesoras, yno
en el registro y control.

Fortalecimiento de las instancias
de recursos humanos

Labor necesaria y fundamental
para garantizar la efectiva implanta-
cion del Régimen de Servicio Civil,
que demanda de muchos recursos
que actualmente no se poseen, y para
cuya asignacion existen serias restric-
ciones presupuestarias. Entre las prin-
cipales acciones a desarrollar se
encuentran:

. Transformaciones juridicas: para
elevar su estatus y otorgarles
mayor autoridad y autonomia.

. Capacitacién especializada: con
el propésito de proporcionarles
las herramientas técnicas que
faciliten su gestion, desempefio
y desarrolio.

. Asistencia técnica sistemalica:
para acompafarlas en el pro-
ceso de implantacion, asegu-
rando la correcta aplicacionde la
Ley, el Reglamento, las normas,
metodologias y procedimientos.

*  Dotacioén de equipos y tecnofo-
gfa: que les permitan dinamizary
simplificar los procesos adminis-
trativos, para centrarse en los
aspectos técnicos de su gestion.
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s Incrementc de plazas: para
poder dar respuesta a las nue-
vas funciones que la Ley y el
Reglamento les establecen.

Definicién e implantacién
de politica retributiva

La situacién econémica del pais
y la dimensién de las incongruencias e
inequidades existentes en materia
retributiva, constituyen la principal
limitacion para hacer efectiva la
impiantacion de un Sistema Retribu-
tivo, que reaimente motive y asegure
la retencion de los servidores pablicos
con mayor capacidad, calificacion y
cualidades.

Por tal motivo, tanto la definicion
de la Politica Retributiva de la Admi-
nistracion del Estado, como su implan-
tacion constituyen retos importantes
que requieren de mucha objetividad,
tacto, prudencia y sentido de justicia,
elementos que no son suficientes,
cuando la realidad econdémica cruda-
mente establece las limitaciones.

El reto estd definido y estamos
asumiéndolo convirtiéndonos en una
parte importante de la historia de Nica-
ragua, de Centroamérica y del mundo,
pues aunque nos faltan recursos,
existe una gran voluntad de hacer
posible la implantacién del Régimen
de Servicio Civil con base al mérito,
profesionalizar el empleo publico y
contribuir a la efectividad de la gestion
publica, como elementos fundamenta-
les para la gobernabilidad democra-
tica, y el desarrollo econdmico y social
de Nicaragua 0
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