Implementacion

de un régimen de mérito

Direcciéon General de Servicio Civil**

en Costa Rica*

CONTIENE UNA BREVE RESENA ACERCA DE LA HISTORIA Y LA ORGANIZACION DEL
REGIMEN DE SERVICIO CIVIL EN COSTARICA, SUS BASES CONCEPTUALES, NATURALEZA
Y CARACTER DEL MISMO, FUNDAMENTO DEL SISTEMA DE MERITOS DE LA FUNCION

PUBLICA.

Existen sistemas de Servicio Civil exitosos, en tanto y cuanto
contribuyen a la gobernabilidad democrdtica de una nacion.

Conozca la institucién que busca la excelencia
en el servicio piblico y resguarda los derechos de los servidores.

El Régimen de Servicio Civil

Es un sistema juridico-adminis-
trativo, creado para atraer y mantener
en el servicio publico al personal con
mayores méritos. Esté constituido por
un conjunto de instituciones, perso-
nas, normas y principios filoséficos,

* Documento presentado durante la “Xil
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Las Reformas de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Moder-
nas en la Gestion del Empleo Publico”,
realizada del 27 al 30 de julio del 2004, en
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doctrinarios y técnicos; establecidos
en procura de garantizar la eficiencia
de la administracion publica, proteger
los derechos de sus servidores, y con-
servar unarelacion ordenada y equita-

. tiva en la administracién del empleo

publico.

Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direccion General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho
Presidencial de la RepuUblica de Hondu-
ras, conjuntamente con el Instituto Cen-
troamericano de Administracion Publica,
ICAP.

** Ministerio de la Presidencia de la RepG-
blica de Costa Rica.
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Principios fundamentales

. E! mérito como base fundamen-
tal en la administracion del per-
sonal publico.

. Igualdad de oportunidades en el
empleo publico para todo costa-
rricense, sin considerar razones
de orden politico, religioso o de
raza.

. Igualdad, mérito, capacidad y
publicidad para los concursos
de seleccion de personal.

. Sistema de competencia en la
provisién de los cargos publicos
para que los puestos sean ocu-
pados por los mejores candida-
tos atendiendo Ganicamente a sus
méritos.

e ldoneidad y excelencia en los
nombramientos de servidores
con exclusion de partidarismos
politicos, nepotismos o favoritis-
mos de cualquier tipo.

. Estabilidad no innamobilidad en
el cargo, de modo que el servidor
no pueda ser removido, a no ser
que incurra en causales de des-
pido debidamente justificados, o
por reduccibn forzosa de
senvicios.

. Carrera administrativa: promo-
ciones hasadas en la excelencia
de los servicios del funcionario y
en sus cualidades personales.

Objetivos

Fundamentalmente es garanti-
zar la eficiencia de la administracion
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publica, con el propésito de brindar un
servicio excelente. De éste se derivan
los siguientes:

. Proteger los derechos de los ser-
vidores publicos nombrados de
conformidad con las disposicio-
nes del Esfatuto de Servicio
Civil.

) Seleccionar, nombrar y promo-
ver a los servidores publicos, con
fundamento en sus mérifos €
idoneidad comprobada.

. Garantizar la estabilidad de los
servidores publicos, de modo
que éstos progresen y se desa-
rrollen en sus cargos y, solo sean
destituidos por causa justificada.

. Asegurar el orden y la igualdad
de oportunidades en ia relacion
de empleo publico.

Evaluacion del Régimen:
una perspectiva histdrica

El desarrollo histérico del Régi-
men de Servicio Civil, puede visuali-
zarse en varias efapas: una, corres-
pondiente a lJa década de los
cincuentas, en donde se da la crea-
cion y asentamiento del Servicio Civil
de Costa Rica, posterior de una lucha
de casi 30 afios para obtenerlo. La
situacién no fue facil, ya que se daba
un cambio radical en la forma de admi-
nistrar la planilla del Estado, en donde
debian competir los méritos, la idonei-
dad, la transparencia contra el ami-
guismo, el compadrazgo y otros
vicios.
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En los sesentas, denominada
pericdo de consolidacion, el que fue
fundamental, ya que permitié for-
talecer el régimen, como una institu-
cionalidad, demostrando que las
actuaciones transparentes, bajo el
principio de legalidad, tendrian como
resultados la eficiencia basada en
la tranquilidad vy confianza de los
servidores.

Los decenios de {os setentas y
ochentas se consideraron como
periodo de replanteamiento de los
principios técnicos y administrativos
de la institucion. En esta etapa vienen
a surgir nuevas corrientes administra-
tivas y técnicas para la gestion de per-
sonal, y sobre todo la influencia de tra-
tadistas norteamericanos, asi como
nuevos sistemas de comunicaciéon y
de tecnologia informatica, que obligaa
efectuar cambios sustanciales en las
técnicas aplicadas en los diversos pro-
cedimientos de la administracion.

En estos primeros cuarenta
afios, la Direccion General de Servi-
cio Civil, DGSC, drgano adminisira-
tivo del sistema de recursos humanos
del Poder Ejecutivo, va a fungir como
una gran oficina de personal, centrali-
zando una importante cantidad de
tareas que debieron corresponder a
las Unidades de Recursos Humanos.

A mediados de los ochentas se
inicié un timido proceso de descon-
centraciéon funcional, que fue gra-
dualimente avanzando hasta ensa-
yarse algunos esquemas de
descentralizaciéon

Finalmente, la década de los
noventas se ha perfilado como de pro-
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fundas reformas, obligadas por las cir-
cunstancias propias de la época.

Implementacion del estatuto
y nacimiento de] Régimen
de Servicio Civil en Costa Rica

En 1953 en Costa Rica se pre-
sentaba una inquietud de caracter téc-
nico y legal, la que representaba una
disyuntiva de determinar la convenien-
cia o no, de proceder con la inclusion
de los servidores con plenos dere-
chos, 0 bien, implementar un proceso
que llevara a la definicion de guienes
permanecerian dentro de un régimen,
y los que no deberian incorporarse a
él.

La decision de nuestros gober-
nantes de esa época fue ingresar al
Régimen de Servicio Civil a la totali-
dad de los puestos, asi como alas per-
sonas O servidores gue en ese
momento los ocupaban, debiéndose
tener al menos un modelo de clasifica-
cion de puestos que estableciera las
diferencias entre ellos, asi como los
aspectos salariales.

No hubo en ese inicio un proceso
de reclutamiento, ni de seleccion que
pudiese establecer quién se quedaba
con el puesto o guién tenia que irse,
sino que ese tema quedé obviado.
Este accionar en nuestro pais, puede
considerarse una decision sensata
tomando en cuenta varios aspectos,
aungue quizas para esta época, ©
bien para otros paises, se podria creer
que el proceso llevado a cabo en
Costa Rica no fue el 6ptimo. Sin
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embargo, algunos elementos funda-
mentales que influyeron para tomar
esa decisién, fueron, entre otros:

. Necesidad de iniciar el proceso,
sin gque mediaran dificultades
posteriores ¢ entrabamientos de
caracter técnico o de otra
naturaleza.

. Lograr el mejoramiento de los
instrumentos técnicos de la
administracion, asi como esta-
blecer un reglamento apropiado
para la implementacion del
Régimen.

L] En esos afios, el sistema educa-
tivo en general, tanto en Costa
Rica como en los otros paises
del Area, no ofrecian el sufi-
ciente personal calificado, que
brindara a la administracion can-
didatos con niveles de educa-
cion que pudiesen ser competiti-
vos, o bien, dispuestos a
trabajar para la administracion
publica.

. Bajo esa misma perspectiva
sefialada anteriormente, las
diversas actividades o funciones
del Estado, se sustentaban, en
gran medida, en personas de
experiencia, y por ello era nece-
sario que continuasen en sus
puestos por un tiempo.

. Nuestro pais no contaba con sis-
temas validos de seleccién o de
medicién de la idoneidad reque-
rida, por lo que se debid incluir
dentro de los aspectos priorita-
rios para el sistema.
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Acciones que fortalecen
o preocupan a un Régimen
de Servicio Civil

Ley de Carrera Docente (1970)

Para el 4 de maye de 1970 se
adiciona la Ley No. 4564, que esta-
blece la incorporaciéon de un Titulo
Segundo al Estatuto de Servicio Civil,
denominado sobre la “Carrera
Docente”. Este articulado implicdé la
incorporacion del personal, del técnico
y administrativo docente al Reégimen
de Méritos.

Este pasomarca sin duda un hito
en la historia, y sobre todo es un mani-
fiesto de la intencion de las autorida-
des de gobierno de fortalecer un régi-
men, que habla venido colaborando
con la gobernabilidad y la democracia
de nuestro pais, basado en funciona-
rios publicos escogidos por mérito, y
sin intervencion politico-partidista.

Al establecerse esta Ley, las
autoridades de gobierno ante la dis-
yuntiva de buscar la formula ideal
para su implementacién, tomé una
decision similar a [a que se habia
tomado 20 afios atras, la que consis-
tia en incorporar todos los puestos
docentes {llamado magisterio nacio-
nal) al Régimen de Servicio Civil, y con
ello a los funcionarios que venian
laborando en esos cargos.

Es importante destacar que en
este caso, las caracteristicas de admi-
nistracion o de la gestion de los recur-
s0s humanos, difiere con respecto a
los denominados personal del Titulo |
(puestos administrativos).
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Estas diferencias se presentan
entre otros elementos, en el disefio de
la estructura ocupacional en donde
por ley se da la dlasificacion de los
puestos, asi como el sistema de sala-
rios que se debia establecer en el Sis-
tema de Méritos para la Carrera
Docente. El sistema de clases se
define por rangos y esta basado en fa
formacion académica de los docentes,
y por ende el sistema salarial es de
forma horizontal, el que se incre-
menta, de acuerdo al crecimiento pro-
fesional de cada servidor, es deqgir,
entre mayor formacion académica
tenga (diplomado, bachiller, licencia-
tura, etc.) mejor sera su salario (base).

Enloque respecta al proceso de
reclutamiento y seleccion, se presen-
tan variantes, pues deben conside-
rarse los periodos lectivos de nuestro
pais, esto con la finalidad de no con-
trariar el proceso de educacion de los
nifios y jévenes educandos. De igual
manera, el proceso de calificacién en
to referente a la seletcion, esta deter-
minado por un orden descendente,
segun el interés de los oferentes, y en
donde la iey sefnala |la obligatoriedad
de escoger al mejor calificado de
acuerdo con sus pricridades.

Es necesario sefialar, que si bien
es cierto, esta incorporacion fortalece
a un Régimen de Méritos, también es
importante indicar algunas deficien-
cias para su administracion al pasar
de los anos. Tal es el caso de que al
haberse establecido por tey el proceso
de clasificacion, el sistema salarial, asi
como el proceso de seleccion, se pre-
senta la inconveniencia de no poder
modificar el sistema, por lo que. se
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pierde en ciertos momentos la agilidad
del proceso.

Las instituciones
descentralizadas

Regresando a la década de los
setentas, periodo importante por el
resultado posterior de! empleo plblico
en nuestro pais, en Costa Rica se
crea en el Estado una estructura orga-
nizacional paralela a la que se tenia
dentro del Poder Ejecutivo, cubierto
por el Régimen de Servicio Civil. Por
su naturaleza se definieron como
instituciones auténomas, o© bien
descentralizadas.

Una caracteristica de estas orga-
nizaciones, se refiere a que no son del
Régimen de Servicio Civil. Ademas,
5U esquema organizacional define que
sera la autoridad superior una Junta
Directiva, y también se nombrara un
Presidente Ejecutivo que debe seguir
los lineamientos establecidos por la
Junta Directiva.

En lo referente a la gestion de los
recursos humanos, se presenta una
coyuntura interesante por su compo-
siciébn. Estas instituciones en sus
albores usaban los principios funda-
mentales del Régimen de Servicio
Civil de transparencia, igualdad, publi-
cidad, idoneidad.

Lo sobresaliente, es que las
diversas instituciones descentraliza-
das, que eran creadas por una ley,
segufan o bien tomaban de base lo
establecido por la DGSC para las

97



organizaciones cubiertas por el Régi-
men de Servicio Civil, y en un
momento dado muchas de ellas,
hasta se consideraban homélogas
a las instituciones del Régimen,
principalmente en lo referente al
aspecto de andlisis ocupacional Yy
salarial.

A finales de los setentas y mitad
de los ochentas, la DGSC brindaba la
asesoria técnica para el desarrolio de
la gestion de los recursos humanos
a estas organizaciones. La participa-
cion se circunscribia al estableci-
miento de diversas herramientas para
el desarrollo administrativo, concer-
niente a la estructura organizacional
requerida, la funcional y ocupacional.
Ademas se participaba en el estableci-
miento de modelos de analisis ocupa-
cional, salarial y de los procesos de
seleccion del personal, sin obviar o
referente a la evaluaciéon de desem-
pefio y de reglamentos auténomos de
servicio.

No obstante, la situacién tuvo un
viraje, el que se inicia con una mar-
cada diferencia en las diversas accio-
nes, principalmente en lo que se
refiere al aspecto salarial y algunos
componentes como beneficios de otra
naturaleza, producto de resultados de
diversas practicas dentro de las insti-
tuciones descentralizadas, que no se
dan en los entes centralizados del
gobierno, como las convenciones
colectivas, permitiendo establecer
una serie de desigualdades en la
materia de recursos humanos, siem-
pre en beneficio de los servidores de
esas organizaciones.
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El aspecto salarial

Generalmente la problematica
de un gobierno en torno a los salarios
es compleja. En Costa Rica se
generan controversias, discrepancias
y discusiones en los diversos sectores
del pais, llAmese autoridades de
gobierno, gremios, asociaciones,
diputados, sociedad civil, medios de
comunicacion e inclusive en los gru-
pos de apoyo o de asesoria que con-
forman el gobierno.

Para nuestro pais, de acuerdo
con la informaciéon de la Oficina de
Presupuesto Nacional, el rubro de
“servicios personales” podria consu-
mir cerca del 38% del Presupuesto del
Gobierno Central, 1o que determina
que es uno de los renglones de mayor
contenido.

Dentro del Régimen de Servicio
Civil, en lo referente al sistema de
salarios, durante varias décadas se ha
podido mantener lo que se ha denomi-
nado un equilibrio interno en su sis-
tema, buscando hacer justicia a la
importancia relativa de los puestos,
aceptando que todos los trabajos son
importantes y necesarios para la orga-
nizacién en la consecucion de los
objetivos, descuidando en muchas
oportunidades el equilibrio externo,
por ser sistemas abiertos, centrando
su accionar casi siempre en el marco
del presupuesto y finanzas del
gobierno.

El sistema en el que interaccio-
nan las actividades de administracién
de salarios 0 de compensaciones, pro-
ceden, impactan y se retroalimentan
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en una interretacion de aspectos como
la presupuestacion, finanzas, motiva-
cion y el desempefio. No debe olvi-
darse la demanda de los empleados,
el control gubernamental sobre los
salarios, la accidn de los gremios, vy ia
capacidad financiera de la organiza-
cion, entre otros.

Las negociaciones salariales

Para el sector privado se con-
forma la Comision Nacional de Sala-
rios, compuesta por el gobierno
{Ministro o Viceministro de Trabajo y
Seguridad Social, quien la preside y
convoca a reunion); por los represen-
tantes de los patronos, y de los
Trabajadores.

Las propuestas de alza salarial,
se presentan por separado y por cada
sector (generalmente se toma en
cuenta la inflacion), y por votacion se
determina el incremento (en alguncs
casos no es por consenso). Esta fija-
cion es la que se publica en el diario
oficial, considerandose como el sala-
rio minimo para el trabajador del sec-
tor privado.

En el sector publico el meca-
nismo es algo diferente. La mesa de
negociacion, que se define como la
“Comision Negociadora de Salarios
del Sector Publico”, estd compuesta
por dos grupos, el gobierno, cuyos
representantes son el Ministro o Vice-
ministro  de Trabajo y Seguridad
Social, quien la preside, de Hacienda,
de Economia, de la Presidencia y el
Director General de la DGSC. Por
parte del sector de los trabajadores se
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apersonan las diferentes agrupacio-
nes Yy asociaciones gremiales, vya
sean éstas individuales o en federa-
ciones (generalmente son 20 ¢ mas
representantes).

De igual forma que en el sector
privado, se presentan ias propuestas
de alza salarial y otros puntos a revisar
por la Comision. En esta oportunidad,
no es importante la fecha de conclu-
sion, ya que el incremento se hace con
pago retroactivo.

Efectuadas las reuniones y si se
llega a un consenso, se publica el
acuerdo como Decreto Ejecutivo y el
pago se hara efectivo en el momento
en que la DGSC emita las Resolucio-
nes del caso, las que son de pago obli-
gatorio para las instituciones cubiertas
por el Régimen, y para las que no
estan incluidas, la Auforidad Presu-
puestaria (quien ias regula), emitird
resolucion extensiva de las emanadas
por el Servicio Civil, o bien efectla las
propias para algunas de ellas. En todo
caso, el incremento (por disposicién
del gobierno hoy en dia), no puede ser
diferente al establecido en la negocia-
cion salarial.

Los ‘pluses’ salariales

Uno de los mecanismos que se
ha venido utilizando en nuestro pais
para disfrazar los incrementos salaria-
les, cuando éstos por diversos moti-
vos han perdido la estructura interna,
es la asignacion de pluses salariales.
Esta misma formula es usada para
conceder a los diversos niveles ocu-
pacionales, grupos de discipiinas, o
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simplemente a un grupo de servidores
con caracteristicas diferentes, que a
criterio de autoridades, grupos gre-
miales o por ley se les otorgan, esta-
bleciendo con ello un desequilibrio,
tanto interno como externo en el sis-
tema salarial.

Se mencionan algunos de ellos
sin ninguna indicacién, por cuanto
requiere 'de una explicacion aparte.
Asi, nos encontramos con el aumento
anual (antigiiedad), prohibicién,
carrera profesional, salario escolar,
incentivo de 200 dias, disponibilidad,
peligrosidad, riesgo policial, riesgo por
altura, incentivo por confidencialidad,
incentivo legislativo, horario alterno,
triple jornada y otros.

Las convenciones colectivas

Costa Rica en su Constitucién
Politica, establece que las convencio-
nes colectivas tienen fuerza de ley,
siendo también ratificado en la Ley
General de la Administracion Piblica,
que éstas estan por encima de las
leyes nacionales. Estaforma de admi-
nistracion viene a establecer grandes
diferencias en el manejo de las diver-
sas instituciones, y sobremanera en lo
referente a la gestion de los recursos
humanos, en donde se dan privilegios
a quienes tienen convencion colectiva,
sobre las 'que por diversos metivos no
ha sido posible establecerlas, siendo
estas (ltimas principalmente las del
Gobierno Central cubiertas por el
Régimen de Servicio Civil.

Bentro de las instituciones que
poseen convencién colectiva, inclu-
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sive existen diferencias en sus acuer-
dos, motivados por la forma, en el
momento o tiempo en que se dan,
quienes las negocian, y los intereses
que se persiguen, 1o que ha permitido
que se establezcan también grandes
diferencias.

Reflexiones

Se resumen los siguientes

elementos:

. Por ser un régimen creado hace
50 anos y establecido en la
Constituciéon Politica, el funcio-
namiento ha sido exitoso en la
administracion de un sistema de
méritos.

] Con la vision a largo plazo, de
quienes tuvieron la decision de
definir en ese momento, que la
implementacién considerara la
inclusion de todos los puestos
del Poder Ejecutivo, y al resto de
los funcionarios, permitio la posi-
bilidad de que el Régimen se for-
taleciera y fuese un instrumento
valido para la demacracia y
gobernabilidad del pais.

s Al incluirse todos los puestos al
Régimen, facilité posteriormente
que cada uno de los puestos que
se crean en las diferentes institu-
ciones, también sean introduci-
dos, permitiendo cada vez mas
su fortalecimiento y de sobrema-
nera la credibilidad en el
sistema.

. Lo importante en Costa Rica es
su consolidacion durante medio
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siglo de existencia, aunque en
varias oportunidades aparecie-
ron sus defractores aprove-
chando algunas debilidades, que
siempre existen en un sistema.

. Un logro importante ha sido que
la credibilidad como institucion
fue creciendo, convirtiendose en
una organizacién muy particular,
cuya fortaleza radica en el reco-
nocimiento de las diferentes
agrupaciones, como la institu-
cion técnicamente responsable
de la gestion de los recursos
humanos en el sector pablico, y
tegalmente la que por delegacion
tiene el deber de regular aspec-
tos como el andlisis ocupacional,
la seleccion de personal y el sis-
tema salarial del sector publico
centralizado.

. El Régimen de Servicio Civil, ha
sido fundamental para el desa-
rrollo de los diferentes sistemas,
para la gestién de los recursos

humanos.

Mediante asesorias directas ©
bien mediante la colaboracion de dis-
tintas formas, se han establecido
estos sistemas, en las instituciones
descentralizadas, siguiendo  los
esquemas de analisis ocupacional,
salarial y de seleccion de personal, asi
como sus diversos sistemas de
pluses.

En el Poder Legislativo, por ley
expresa, el personal administrativo
esta bajo el Régimen de Servicio Civil,
siendo esto también una muestra dei
fortalecimiento de éste.
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Con respecto al Estatuto de Ser-
vicio Exterior, asi como el Policial, la
participacién de la DGSC fue rele-
vante, en el tanto en que participé no
solo en la redaccién de la Ley, sino en
su implementacion.

Actualmente, si bien es cierto no
es obligatorio, a los Gobiernos Loca-
les {mas del 70%) se les ha dado asis-
tencia técnica, como una muestra mas
de las virtudes y beneficios del Régi-
men de Servicio Civil, el que ha sido
notorio en el sistema de control y apro-
bacion de los presupuestos por la
Contraloria General de la Republica.

Lecciones aprendidas

Las lecciones que se aprenden
por experiencia, no son solo validas
con respecto a las virtudes o benefi-
cios que se presentan, sino también
de aquellas que se toman de los pro-
blemas, deficiencias o contrariedades
acaecidas en la aplicacion de un sis-
tema o de un régimen. Por eso sefalo
algunas de ellas:

. Cuando la ley es rigida, no da
oportunidad de desarrollarse
plenamente, y esto aunado al
pensamiento de las personas
que ejecutan los modelos, cir-
cunscritos a un pensamiento
totalmente legalista, que no per-
mite la flexibilidad, resulta ser
aun mas dificif.

. El copiar un sistema, sea éste de

seleccion, analisis ocupacional,
o normalmente de evaluacion de
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desempefio, presenta dificulta-
des de aplicacién, en el tanto que
no siempre se tienen las mismas
caracteristicas, o se dan en
ambientes organizacionales v
culturales diferentes a las de

origen.

Establecer pluses salariales,
para justificar deficiencias en el
sistema, o bien para ocultar el
salario real de los servidores.

El fijar incentivos salariales liga-
dos a la evaluacién de desem-
pefio de los servidores, provoca
desvirtuar la finalidad o filosofia
de su establecimiento {aumento
anual, carrera profesional).

Efectuar un proceso de des-
centralizacion, sin haber desa-
rrollado las diferentes herra-
mientas, asi como el modelo
requeridoc para el  buen
funcionamiento.

Ohservaciones generales

- Por lo expuesto se sefialan algu-

nas observaciones que pueden permi-
tir una mejor implementacién y desa-
rrollo de un régimen que esta en sus
inicios.
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Buscar que la redaccion de la ley
sea general y no especifica en
las diversas areas de desarrollo
del Régimen. No incluir detalles
en laley, sino que para eso es el
reglamento, tales como sistemas

de salarios, de clasificacidén o de
seleccion de personal.

Que la ley al ser general, tam-
bién no debe ser rigida, sino que
debe haber un ingrediente fuerte
de flexibilidad para su interpreta-
cién y ejecucion, y sobre todo
con claridad.

Incorporacién de los puestos en
su totalidad al Régimen de Servi-
cio Civil.

Establecer un reglamenio que
permita la efectividad en la res-
puesta ante los cambios admi-
nistrativos, ambientales y otros.

Evitar hasta donde sea posible
los nombramientos temporales o
interinos, solo los necesarios.

Mantener la equidad en los sala-
rios de toda la administracidén
publica.

Eludir el establecimiento de plu-
ses salariales innecesarios.

Impedir incentivos salariales, y si
los hay no ligarlos a la evalua-
cion del desempefio.

Buscar -siempre las mejores
practicas, pero no copiarlas, sino
adaptarlas.

Con respecto a la evaluacién del
desempefio debe indicarse lo
que se pretende evaluar, nunca
sus factores y menos las ponde-
raciones, esto debe ir via resolu-
cién o decreto.
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Aportes a la gobernabilidad
democratica

Especificamente, este Régimen
trajo un cambio en la cultura de las
organizaciones y de la ciudadania en
general, pues el accesc al empleo
publico ya no se sustentaba en el
padrinazge, sinc en el mérito de los
postutantes a ocupar cualquier tipo de
cargo, prevaleciendo la oportunidad y
la equidad. El método cientifico de
seleccién de personal que se imple-
menté, y que adn persiste, garantiza
en buena medida el cumplimiento de
estos principios.

De igual manera, los demas
aspectos de la gestion de personas
(ARH) aplicada por el Régimen, han
permitido a los empleados publicos
integrarse a una carrera administrativa
que estimula su profesionalizacién y
mejoramiento de sus competencias,
con el propdsito de cumplir con el
encargo constitucional de velar por la
eficiencia del gobierno.

Bajo esta filosofia y a lo largo de
ia segunda mitad del siglo XX, este
sistema de carrera ha aportado al pais
bases fundamentales para su desarro-
llo, al devolver a la sociedad personas
con capacidad y recursos para su
moavilizacién social, lo que impulsd
como nunca a la clase media, fortale-
ciéndose con ello los valores demo-
craticos. En estas condiciones, la
gobernabilidad de la Nacion se baso
en la estabilidad polftica, que garan-
tizd el afianzamiento y evolucion del
regimen democratico representativo.
Asl se llega al presente siglo con nue-
vos retos, ya no solo locales o nacio-
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nales, sino también regionales y

mundiales.

El aumento y heterogeneidad de
la poblacion, la globalizacion del mer-
cado, el desarrollo de la tecnologia de
la informacion, la velocidad del cambio
en el turbulento medio internacional,
entre otras variables, promueven nue-
vos conflictos y desafios al gobierno y
a la sociedad en general, que debera
reinventar sus valores, normas y
creencias para asumir [a responsabili-
dad de su bienestar y desarrollo,
acorde con el nuevc concepto de
gobernabilidad, dirigido a la democra-
cia participativa, donde la ciudadania
cobra su verdadera relevancia, con
derechos, pero también con deberes
en la solucién de sus problemas y la
satisfaccion de sus necesidades. A
todo esto, debe responder el Régimen
de Servicio Civil.

Este encueniro es oportuno, y
cobra especial relevancia en un
momento en que se nos presenta una
valiosa coyuntura para acercarnos
mas a los niveles de desarrclio
humano que deseamos alcanzar,
ahora que el poder ya no se encuentra
en la tierra, ni en la riqueza mineral, nj
en la industrializacién, sino en el cone-
cimiento y en la capacidad de las per-
sonas, porque es en ellas en donde
estd nuestra riqueza, en su capital
social.

La evolucién de los recursos
humanos, entendidos éstos en un
sentido amplio, reflejan lo que esta
pasando en todos los ambitos: cues-
tiones que afectan a la gente, a las
organizaciones y al propio desarrollo
de un pais. La funcién de los recursos
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humanos ocupa cada vez mas una
mision paralela a los grandes cambios
y tendencias recientes que afectan el
desarrollo.

El viejo modelo de Estado
empezé a evidenciar fallas en la
década de los ochentas, como la
excesiva burocratizacion que absorbe
un porcentaje muy alto de recursos
financieros, una rigidez institucional
para adaptarse a las necesidades de
las comunidades; duplicidad de fun-
ciones o descoordinacién entre las
instituciones encargadas de brindar
servicios sociales; alejamiento y una
mala prestacién de servicios a la
comunidad; y la negativa concepcién
de que los ciudadanos son “beneficia-
rios”, ¥ no “participantes” en la deter-
minacion de necesidades y busqueda
de soluciones. En definitiva, hablamos
de estructuras gubernamentales
mecanicas, rigidas, y fragmentadas.

Es importante hacer un alto y
reflexionar sobre lo actuado, y pensar
en lo que a nivel mundial se ha consi-
derado sobre la reforma del servicio
civil, como uno de los elementos o
componentes indispensables para la
modernizacién del Estado. Constitu-
yéndose asimismo, como pieza funda-
mental del Estado Democratico de
Derecho.

Papel de los recursos
humanos en el marco
de las tendencias actuales

Debemos ser cuidadosos y no
caer en la trampa de defender un ser-
vicio civil, basado en mantener practi-
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cas de sistemas uniformes, inflexibles
y con estructuras rigidas para la ges-
tidn de los recursos humanos, que no
permiten en muchas ocasiones el
desarrolio institucional, ni del poten-
cial humano.

Todo ello, nos permite a los que
hemos estado en esta lucha por mas
de tres décadas, tratar de comprender
su importancia dentro de la organiza-
cion del Estado, pero también debe-
mos ser conscientes de la necesidad
de lograr su modernizaciéon o su
reforma, para enfrentar los cambios
propios de los tiempos actuales.

En este sentido, se sefalan
cinco aspectos que desde mi perspec-
tiva deben estar presentes en la
estructura del Estado, y de esta forma
comprender el papel que deben
desempefiar los recursos humanos.

) El Es:_fado al Servicio de la
Persona

La democracia participativa hace
necesaria la descentralizacion para
promover la division del poder y el sur-
gimiento de méas centros para la toma
de decisiones, para que mas personas
tengan acceso al poder y nos puedan
obligar a los gobernantes a rendir
cuentas para evitar la concentracion y
el abuso del poder.

. El Fomento de la Descentrali-
zacion v la  Participacién
Ciudadana

La participacion como el ele-
mento esencial para impulsar el desa-
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rrollo y la democracia en el mundo.
Los beneficios de adoptar disefios
participativos en la programacion, en
la gestion y la evaluacidon de
programas.

¢ Recuperar la Gobernabilidad

La péerdida de confianza y credi-
bilidad de los ciudadanos en las insti-
tuciones politicas, obedece en buena
medida, a que las funciones esencia-
les de estas se han venido desnatura-
lizando. En consecuencia estas insti-
tuciones se ven imposibilitadas de
cumplir satisfactoriamente con las
demandas y aspiraciones de los
ciudadanos.

e Impulse de wuna Cultura

Solidaria

Los recursos humanos deben
inculcar llderes y seguidores compro-
metidos en una relacion dinamica, de
interaccion, pero lideres que infundan
la libertad para toda actividad creativa
y positiva, para toda forma de aufo
expresion y de auto conocimiento.
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o Etica, Transparencia y Rendi-
cion de Cuentas

La corrupcion, ademas de las
pérdidas materiales que causa,
genera una ira absolutamente justifi-
cada. Estas pérdidas exceden{asuma
del beneficio personal que el corrupto
obtiene a travées de la misma. La
corrupcion entonces distorsiona la
economia en su conjunto, y hemos
visio como en gran parte es respon-
sable de que se descuiden necesi-
dades fundamentales, como alimen-
tacién, salud y educacién; erosiona
la justicia, aleja la inversion extran-
jera; y estigmatiza a muchos fun-
cionarios publicos honrados con el
sello de corruptos. Por dltimo, quizés
lo mas importante, es que arremete
los valores y principios de nuestro
pueblo.

No cabe duda que la ética y la
moral de las instituciones debe estar
fundamentada en una educacién
civica de alta calidad, en una actitud
responsable y vigilante, y en la trans-
parencia de la accidn gubernamental
con el respaldo de la sociedad civil ¢
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