Informes Nacionales de Guatemala,

El Salvador

ONSEC, Secretaria Técnica y DIGECA** y Panama-
]

PROYECTA EL QUEHACER PARA LOS ANOS VENIDEROS A QUE SE ABOCARAN LA OFICINA
NACIONAL DE SERVICIO CIVIL, ONSEC, DE GUATEMALA Y. LA DIRECCION GENERAL DE
CARRERA ADMINISTRATIVA, DIGECA, DE PANAMA. ASIMISMO, EL COMPONENTE DE
RECURSOS HUMANOS DE LA SECRETARIA TECNICA DE EL SALVADOR, DA CUENTA DE

SUS AVANCES EN EL PERIODO 2002-2004.

GUATEMALA

En Guatemala el Servicio Civil
estd regulado primariamente en la

* Documentos presentados durante la “XIli
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
Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direccion General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho Pre-
sidencial de la Republica de Honduras,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracion Publica,
ICAP.

** Oficina Nacional de Servicio Civil,
ONSEC, Presidencia de la Republica de
Guatemala; Secretaria Técnica, Presiden-
cia de la Republica de El Salvador; y
Direccién General de Carrera Administra-
tiva, DIGECA, Ministerio de la Presidencia
de la Replblica de Panama.
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Constitucién Politica de la Republica,
en los Articulos del 107 al 117.

Articulo 113 dice que: “Los gua-
temaltecos tienen derecho a
optar a empleos o cargos publi-
cos, y para su otorgamiento no
se atenderd mas que a razones
fundadas en méritos de capaci-
dad, idoneidad y honradez.”

Articulo 107 dice: “Los trabajado-
res del Estado estan al servicio
de la administracion puablica y
nunca de partido politico, grupo,
organizacién o persona alguna.”

Articulo 108 dice: “Las relacio-
nes del Estado y sus entidades
descentralizadas o auténomas
con sus trabajadores se rigen

‘por la Ley de Servicio Civil, con

excepcion de aquellas que se
rijan por leyes o disposiciones
propias de dichas entidades. Los
trabajadores del Estado o de sus
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entidades descentralizadas vy
autébnomas que por iey o por cos-
tumbre reciban prestaciones que
superen a las establecidas en la
Ley de Servicio Civil, conserva-
ran ese trato”.

Por otra parte, en ia Constitucion
también esta contenido el derecho a
indemnizacion para los servidores
pablicos, en los siguientes términos:
“Los trabajadores del Estado, al ser
despedidos sin causa justificada, reci-
biran su indemnizacién equivalente a
un mes de salario por cada afio de ser-
vicios continuos prestados. Este dere-
cho en ninglin caso excedera de diez
meses de salario.”

Asimismo, el caso del personal
de las entidades descentralizadas del
Estado estéd regulado en el Articulo
111 de la Constitucién, que dispone lo
siguiente: “Las entidades descentrali-
zadas del Estado, que realicen funcio-
nes econdmicas similares a las
empresas de caracter privado, se regi-
ran en sus relaciones de trabajo con el
personal a su servicio por las leyes
laborales comunes, siempre que no
menoscaben otros derechos adquiri-
dos.” Esta dispasicion constitucional
constituye una remisién a la legisla-
cién laboral ordinaria, representada
por el Cédigo de Trabajo y leyes com-
plementarias, de los casos de este
subsector laboral.

En el caso de Guatemala, la
administracion del Régimen de Clases
Pasivas también esta incluida dentro
de las funciones de la Oficina Nacional
de Servicio Civil, ONSEC. En la Cons-
titucién Politica de la Republica tam-
bién se hace referencia a la jubilacién,
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a la cobertura gratuita del Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social a
los jubilados, y de ia opcion al régimen
de clases pasivas para los trabajado-
res de las entidades descentralizadas
o auténomas, en los Articulos 114,
115 y 117, réspectivamente.

La Ley Orgéanica de Servicio Civil
esta contenida en el Decreto N° 1748
del Congreso de la Replblica de Gua-
temala, y data de 1968. Debido a la
evolucion de los regimenes laborales
de! sector pablico, esta ley ha que-
dado desactualizada. Su Reglamento,
sin embargo, es mas reciente, pues
data de 1998, afio en que fue dero-
gado el anterior.

Actualmente existe ya revisado,
un Proyecto de nueva Ley de Servicio
Civil que el Organismo Ejecutivo pre-
sentara en breve al Congreso de la
Republica de Guatemala, el que tiene
como objetivo central modemizar el
sistema y, enire ofras innovaciones,
crear el Sistema de Servicio Civil yele-
var el rango de Servicio Civil a Secre-
taria {(equivalente a Ministerio). Dentro
de este Sistema, en el proyecto se
introducen siete Subsistemas, que
serian los siguientes:

1. Planificacion de . Recursos
Humanos, dentro del que esta-
rian los regimenes del Servicio
Civil: .

a} Superior
b} Directivo
¢} Profesional
d) De asistencia.

2.  Reclutamiento y Seleccion.
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Capacitacion.
Administracion del Desempefio.

Administraciéon de la Com-

pensacion.
6. Higiene y Seguridad Laboral.
7. Relaciones Laborales.

Se considera que con la intro-
duccién de estas innovaciones el Ser-
vicio Civil podra cumplir adecuada-
mente con todas las instituciones y
dependencias del Estado, para satis-
facer de una manera mejor planificada
las funciones de profesionalizacién y
capacitacion de los recursos humanos
al servicio del Estado, y de este modo
enfrentar exitosamente los retos de la
era de la globalizacion, de la moderni-
zaciéon y de la tecnificacion.

EL SALVADOR

Introduccién

El Gobierno de El Salvador ha
continuado con el esfuerzo de admi-
nistraciones anteriores, de implanta-
cién de las reformas, enire ellas la
Reforma de Gestion def Recurso
Humano, la que estéd sustentada en
un modelo basado en competencias
en el nivel gjecutivoy el desarrollo de
la carrera administrativa fundamen-
tada en la competitividad del personal,
y cuyo enfoque esta orientado al servi-
cio de los ciudadanos, a quienes se
debe la administracion pubiica.

Para el logro de esta reforma se
ha desarrollado el Sistema de Gestién
de Recursos Humanos del Organo
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Ejecutivo, cuyo objetivo es mejorar en
forma continua, la eficiencia y eficacia
de los servicios pliblicos, el adecuado
funcionamiento de las instituciones
publicas, la creacién de una mayor
capacidad institucional para la admi-
nistracion, monitoreo y control de
recursos humanos, basada en normas
y politicas de aplicacion generalizada
en las instituciones det Organo Ejecu-
tivo, y el desarrollo gradual de un ser-
vicio gubernamental adecuado en
namero y calidad al nuevo papel del
Estado, vy a los requerimientos de
excelencia administrativa de la funcién
publica, estableciendo las condiciones
de motivacién, incentivo y desarrollo
del recurso humano.

Esta reforma ha avanzado
durante la presente gestién, en tanto
se logrd una definicion de [a estrategia
de lareforma con una vision integral, y
se disefiaron los subsistemas que dan
soporte al Sistema de Gestion.

Sistema de Gestidn

Esta dividido por Subsistemas y
componentes:

. Institucional
° Marco Normativo

° Instancias de Gestién

. Administracién de Puestos de
Trabajo

° Disefo
°e Clasificacion

° Control

293



294

Dotacién de Personal

° Reclutamiento

@ Seleccion

° Vinculacién Labaoral

° Inducciéon de Personal

Gestion del Desemperio
° Planificacién Institucional

° Administracién  de la
Gestion

°  Evaluacion de la Gestién

Retribucioén e Incentivos

®  Administracién de Concep-
tos Retributivos

° Administracion de Concep-
tos de Incentivos

° Politica Retributiva
Desarrollo de Competencias
e Competencias.Directivas

° Competencias de fa
Carrera Administrativa

Informacion de Recursos

Humanos

° Administracion de Expe-
dientes de Empleados

° Administracion de Planillas
de Pago y Servicios a
Empleados

° Aplicaciones de Apoyo
para la Administracion del
Sistema de Gestibn de
Recursos Humanos

Prueba piloto en instituciones

Como parte del proceso de
desarrolio del proyecio, y en forma
paralela al disefio de los subsistemas,
en el segundo semestre del 2002 ini-
Cio la prueba piloto en dos ministerios,
en los que se implementd el Subsis-
tema de Gestion del Desemperio,
obteniéndose una experiencia exitosa
en unc de ellos, y con muchas leccio-
nes aprendidas en la otra institucion,
ya que en éste Ultimo, su sistema de
organizacion y el cambio de titular en
el momento de la implantacién con-
llevé a ciertas experiencias.

A partir del 2004, se cuenta con
tres instituciones piloto, en las que
se estan implantando los Subsiste-
mas Clasificacion de Puestos; Ges-
tion del Desemperfio; Reclutamiento,
Seleccion y Contratacion de Perso-
nal y Desarrollo de Competencias
Directivas.

Oftras instituciones

Independientemente de ias insti-
tuciones piloto, los demas ministerios
estan adoptando los subsistemas en
forma gradual y sostenida, y conforme
lo permiten las condiciones, Asi-
mismo, y por convencimiento, institu-
ciones desconcentradas, tales como
los Sistemas Basicos Integrados de
Salud, SIBASIS, y Direcciones Depar-
tamentales del Ministerio de Educa-
cibén, estan iniciando procesos de
adopcion del Sistema de Gestion de
Recursos Humanos.
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Es importante mencionar que en
la implantacion del Subsistema de
Desarrollo de Competencias Directi-
vas, han participado funcionarios de
todos los ministerios y de la Presiden-
cia de la Repiblica, con el proposito
de potenciar el desarrollo directivo y
gerencial, confribuyendo al fortaleci-
miento de las capacidades gerencia-
les que generaran cambios de cultura
en los funcionarios, que son los princi-
pales gestores y socios de la transfor-
macioén de la administracion publica.

Asimisme, se continuara fortale-
ciendo los conocimientos en €l uso de
las tecnologias de informacién y ges-
tion, que faciliten la toma de decisio-
nes y armonicen su aplicacion con
otros sistemas administrativos claves
en el proceso de reforma, impulsada
por el gobierno.

Se proseguira asistiendo a las
instituciones de} Organo Ejecutivo en
la implantacién de los subsistemas
puestos en marcha, con e propdsito
de dar seguimiento y mantener vivo el
sistema. Por otra parte, se brindara
asistencia a las instituciones del
gobierno {desconcentradas, descen-
tralizadas y auténomas) que por
conviccion, estan adoptando gra-
dualmente las herramientas sencillas
y modernas del nuevo Sistema de
Gestion de Recursos Humanos.

Programa de desarroilo

Este Programa ha sido ejecu-
tado en dos fases y los resultados
son:
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* 552 funcionarios capacitados en
el Desarrollo de Competencias
Directivas

. 75 directores y gerentes adies-
trados en el Programa Ejecutivo

. 12 jefes, 44 analistas y 4 consul-
tores, instruidos en el uso de
herramientas, que sustentan los
Subsistemas, asi como la trans-
ferencia de metodologias HAY.

e 30 sicologos preparados en téc-
nicas de entrevista proyectiva.

. 20 sicologos entrenados en
introduccién a la gestiébn por
competencias.

e 60 Técnicos y Jefes de las Uni-
dades de Recursos Humanos
Institucionales, URHI's, capaci-
tados en Técnicas de Gestion
Moderna.

. Otras capacitaciones realizadas
en instituciones desconcentra-
das, en temas de recursos
humanos.

. 20 funcionarios instruidos en el
mantenimiento del Subsistema
de Clasificacién de Puestos.

. Funcionarios preparados en la
aplicacién de Procedimientos del
Sistema de Gestion de Recursos
Humanos.

. 20 funcionarios adiestrados en
Entrevista y Codificacion de
Competencias.

La implantaciéon del Programa de
Desarrollo, ha sido sumamente exi-
toso, v ha permitido iniciar el cambio
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de cultura del empleado publico, res-
pecto a brindar un servicio eficiente y
amable.

Programa de becas

Paralelamente al desarrolio de
los subsistemas que se han puesto en
marcha, y como complemento al Pro-
grama de Capacitacién implementado
en los uitimos afios, y en el marco del
Proyecto de Modernizacién de Recur-
sos Humanos, se ha venido traba-
jando en-la “Administracién del Pro-
grama de Becas del Sector Pubiico”,
como parte importante en la mejora de
las capacidades técnicas y gerencia-
les que conlleven a una especializa-
cioén de conocimiento de ios emplea-
dos publicos, de acuerdo a las areas
sustantivas en las que se
desemperian.

Otras actividades

Uno de los aspectos importan-
tes, del Proyecto de Modernizacién de
la Gestion de Recursos Humanos, es
la incorporacion del Subsistema de
Gestion del Desempefio, utilizando la
herramienta del Cuadro de Mando
Integral en el seguimiento al cumpli-
miento de los objetives estratégicos
institucionales, y el aporte con que
cada empleado o funcionario del sec-
tor plblico contribuira en los resulta-
dos finales del Plan de Gobierno “Pais
Seguro 2004-2009".

Una de I'as areas de accion del
Plan de Gobierno, es la “Probidad y
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Transparencia: Gobiemo Honesto al
Servicio del Pueblo”, la que a su vez
establece [a Accion Estratégica, que
define el disefio e implementacién de
un programa de formacién en ética y
valores para los servidores publicos,
incluyendo el apoyo a la elaboracién
de un Cédigo de Etica. Es aqui, donde
el proceso de Reforma del Recurso
Humano sigue adelanie, mediante el
aporte en el disefio e implantacién de
dicho Cédigo, asi coma la elaboracion
y desarrollo del Programa de Forma-
cién, que permita generar una cultura
de respeto a los valores gue todo ser-
vidor puiblico debe tener.

Por lo tanto, uno de los objetivos
del gobierno, es el promover una ges-
tion gubernamental ética y transpa-
rente, estableciendo niveles de res-
ponsabilidad y sancidn para guienes
manejan los recursos del Estado y
participan en la toma de decisiones,
fomentando una cultura de rendicién
de cuentas, siendo totalmente intole-
rantes con la corrupcion, malversacion
o trafico de influencias, generando de
esta manera, un ambiente de credibili-
dad y eficiencia en la gestién publica,
la que es determinante para fa evalua-
cion positiva o negativa de un
gobierno.

Resultados

) Desarrollo e implementacion del
Sistema de Informacién de
Recursos Humanos computari-
zado, que permite obtener datos
sobre puestos, empleados y
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salarios en una base cenfral
administrada por el Ministerio de
Hacienda.

. Racionalizacién en el uso del
recurso humano. Contar con el
desarrollo del Proyecto de
Reforma del Sistema de Gestion
de Recursos Humanos del
Organo Ejecutivo.

. Implantacién del Sistema de
Gestion del Desemperio en dos
instituciones piloto, en el marco
del Proyecto,

. Ejecucién de un Programa de
Capacitacién que permita forta-
lecer las capacidades individua-
les y profesionales del personal,
responsable de implantar los sis-
temas en sus respectivas
instituciones.

. Ejecucion del Programa de
Desarrollo de Competencias
Directivas, PEG.

. Propuesta de un Marco Norma-
tivo que permita desarrollar los
sistemas disefiados.

. Disefio e implantacion de la poli-
tica para la administracion dei
Programa de Becas del Sector
Publico y su ejecucion.

Vision de futuro

Entre los retos inmediatos del
Proyecto estan:

. Impulsar la Carrera Admi-

nistrativa.
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. Implantar el Sistema de Gestidn
de los Recursos Humanos en el
Organo Ejecutivo.

. Capacitacion masiva de los Sis-
temas en Jlas Unidades de
Recursos Humanos, tanto del
nivel central como de las institu-
ciones desconcentradas vy
descentralizadas.

. Modificar el rol de las URHI's.

e  Adquisicidon e implantacién del
Sistema Informatico.

. Cambio de cultura gerencial,
mediante el desarrollo de temas
relacionados con las competen-
cias directivas y gerenciales, asi
como las referentes a la Gestién
del Desempefio.

PANAMA

Actividades y programas

a desarrollar con el proposito

de lograr la plena implementacion
del Sistema de Carrera
Administrativa en el sector
publico panamefio

la Direccién
Carrera Admi-

. Autonomfa de
General de
nistrativa

La DIGECA es una de las entida-
des gubernamentales con la potestad
para sequir intereses peculiares de su
funcionamiento interior, mediante nor-
mas y érgancs de gobierno propios,
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por lo que es imperante que se logre
autonomia conferida por ley a fin de
poder resolver los asuntos inherentes
a su quehacer de manera expedita,
asi como para desarroliar las normas
de aplicaciéon de la Ley de Carrera
Administrativa, determinar su presu-
puesto, sus recurses y manejar los
programas que e son propios.

De igual manera es necesario
contar con una mejor infraestructura y
un mayar nimero de funcionarios, con
la finalidad de poder cumplir con las
funciones emanadas de la ley.

. Conformacion y nombramiento
de la Junta Técnica y Junta de
Apelfacion y Conciliacién

Por ser estas Juntas drganos
superiores de Carrera Administrativa,
para una adecuada implementacion
de la ley, deben ser conformadas para
que cumplan con las responsabilida-
des que le confiere ia ley.

. Constitucién de fa Comision de
Organizacion y Recursos Huma-
nos del Sector Pablico

Tiene funciones especificas des-
critas en el Decreto Ejecutivo No. 311
del 16 de diciembre de 1997.

] Sistema de Informacion de
Recursos Humanos

A lo interno de la DIGECA se
debe realizar un analisis, disefo,
desarrollo e implementacion de ios
Modulos de Reclutamiento y Selec-
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cién, Evaluacién. del Desempefio,
Capacitacion, Bienestar del Servidor,
Clasificacién y Retribucion de Pues-
tos. Paralelo a esto es imperante
lograr la coordinacion con las Oficinas
Institucionales de Recursos Huma-
nos, QIRH’s, con el propdsito de fograr
la implementacion del Sistema de
Administracién de Recursos Huma-
nos, SIARHU, via web.

e  Programa de Evaluacion del
Desemperio

Actualmente estamos en deuda
con los servidores acreditados a los
que se les debe aplicar la evaluacion
del desempefio. Sin embargo, para
este programa tenemos por desarro-
llar: Reglamento de Evaluacion de
Desempefio, disefio de computo
correspondiente, propuesta de estruc-
tura para la administracion del subsis-
tema, el disefio del proceso de institu-
cionalizacion del Sistema y la
capacitacién a las OIRH’s para el
manejo de este programa.

. Sistema de Salarios e Incentivos

Es un Subsistema que no se ha
trabajado en la DIGECA, y el que se
desarrolla con base a politicas dicta-
das por el Ejecutivo que incluye:

° Administraciéon técnico financie-
ra de los . salarios versus
posiciones.

° Elaboracién de un Anteproyecto
de Ley de Sueldos.
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. Ingreso al Sistema de Carrera
Administrativa

En este Subsistema hay que tra-
bajar en los dos procesos de ingreso.

e Reaplicacién del Procedimiento
Especial de Ingresos

Revisar los expedientes de los
funcionarios que ocupan puestos de
carrera, para constatar cuales de ellos
lfenan los requisitos para la posicién
que desempefia, y de esta forma
acreditarlos.

De igual manera de aprobarse
las modificaciones del Decreto No.
222, revisar los expedientes de los
funcionarios que con éstas podrian
acreditarse, y proponer un plazo y
capacitacion a los que no cumplen,
con el proposito de que puedan llenar
los requisitos faltantes.

o Aplicacién del Procedimiento,
Ordinario de Ingreso, POI, y con-
Curso de ascensos

Revisar los puestos de carrera
que son ocupados por servidores no
acreditados, con la finalidad de some-
ter los mismos a concurso, y que éstos
sean lienados mediante el POI.

s Estructura de la Direccion Gene-
ral de Carrera Administrativa y
Manual de  Organizacién y
Funciones

Es necesario establecer de

manera definitiva la Estructura Organi-
zacional de la DIGECA acorde con la
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normativa, y su aplicacion funcional.
De igual manera, modificar el Manual
de Organizacion y Funciones defi-
niendo el ambito de accidn de cada
area, y su interrelacion con las demas
unidades administrativas.

. Coordinacién de pasantias a
nivel internacional

Para un adecuado intercambio
de experiencias, seria conveniente
especializar al personal de DIGECA y
de las OIRH’s de las entidades guber-
namentales, en los distintos progra-
mas de recursos humanos en que
otros paises registran mayor grado de
avance,

. Capacitacion

Para este programa es necesa-
rio efectuar una permanente revisién
de ia programacién y desarrollo del
mismo, debido a que la capacitacién
es determinante para la progresion en
el Sistema de Carrera Administrativa.

Por eso es nuestro propésito,
implementar una metodologia condu-
cente a la definicion de planes de
carrera para los servidores publicos
de los distintos niveles jerarquicos,
tanto en las &reas propias de ejecu-
cién profesional, como en las de
indole administrativa. Por igual coor-
dinar la elaboracién de guias de ins-
fruccion comunes a todo el Sistema.

La capacitacién, como columna
vertebral del Sistema de Carrera
Administrativa, ha jugado y seguira
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haciéndolo, un papel importante en el
proceso de institucionalizacion y forta-
lecimiento de los subsistemas técni-
cos del Sistema de Carrera Adminis-
trativa al favorecer, tanto Ia
divulgaciéon de normas, procedimien-
tos e instrumentos elaborados por la
DIGECA como parte de su mision, lo
mismo que la familiarizacion de las

contrapartes institucionales en el
dominio y aplicacion de esta
metodologia.

Se dara continuidad a la divulga-
cion de la metodologia uniforme pro-
puesta por la DIGECA, para la induc-
cién de los servidores publicos y en
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especial, para los de Carrera a este
Sistema.

. Auto gestién

Para la realizacion de los progra-
mas de la DIGECA, y como un com-
plemento del presupuesto asignado,
tenemos en mira desarrollar, previa

autorizacién de las autoridades
correspondientes, programas de
obtencién de recursos, ofreciendo

capacitacion y/o asesorias para los
distintos subsistemas de recursos
humanos, tanto para los funcionarios
del gobierno a nive! personal como
para la empresa privada ¢
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