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Direcciéon General
de la Funcién Pablica**

Informe Nacional
de Nicaragua®™

[

SINTETIZA LAS ACCIONES DE MODERNIZACION E IMPLEMENTACION DEL SERVICIO CIVIL
Y CARRERA ADMINISTRATIVA, ESTIPULADAS EN LA RECIENTE LEY No. 476, CUYA
APROBACION ES DE NOVIEMBRE DEL 2003, INDICANDO LOS AVANCES CONCERNIENTES A
LA FASE DE INSTRUMENTACION DE LA MISMA.

Antecedentes

Ante la ausencia de una politica
publica homogénea, que orientara la
normativa y regulacién de los aspec-
tos relacionados con la administracién
de los recursos humanos del sector
publico, se desarroli6 la tendencia de
darle tratamiento disperso, como parte
residual de otras politicas.

* Documento presentado durante la “XIi
Reuniodn de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Las Reformas de Servicio
Civil en Centroamérica y Tendencias Mo-
dernas en la Gestion del Empleo Publi-
co”, realizada del 27 al 30 de julio del
2004, en Tegucigalpa, Honduras, y orga-
nizada por la Direcciéon General de Servi-
cio Civil de la Secretaria de Estado del
Despacho Presidencial de la RepUblica
de Honduras, conjuntamente con el Insti-
tuto Centroamericano de Administracion
Publica, ICAP.

** Ministerio de Hacienda y Crédito Publico
de la Republica de Nicaragua.
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El Gobierno de Nicaragua, cons-
ciente de que, a pesar de los esfuerzos
realizados en este sentido no habia
logrado la formulacién y aplicacion de
una politica publica especifica, y del
significado estratégico para el mejora-
miento de la actuacion del Estado, de
cara a la prestacion de servicios publi-
cos de calidad a la ciudadania, en
1994, mediante Acuerdo Ministerial N°
13-94 del Ministerio de Finanzas, creé
la-Direccion- General de la Funcion
Publica, DIGEFUP, para dar solucién
al problemay respuesta a la ausencia
de una instancia rectora de la adminis-
tracion y gestion de los recursos
humanos del sector publico.

La creacién de esta instancia
administrativa se produce en el marco
de la implantacion del Programa de
Reforma y Modernizacién del Sector
Publico, con el proposito de dar cohe-
rencia a las disposiciones en materia
de personal, e ir consolidando un sis-
tema de administracion de la fuerza
laboral del sector publico, que sentara
las bases para su modernizacion,
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estableciéndose ademés, como la
contraparte del Proyecto de Reforma
del Servicio Civil y Carrera Adminis-
trativa, para cuya ejecucion, el
gobierno suscribié un Convenio de
Crédito (IDC 2690-Ni) con la Asocia-
cién para el Desarrollo Internacional,
IDA, del Banco Mundial, BM,

Esa primera etapa se desarrollo
enire 1996 y 1998, a través de la
DIGEFUP, contando con el financia-
miento mencionado, el apoyo admi-
nistrativo de la Unidad de Coordina-
cion del Programa de Reforma y
Modernizacion del Sector Publico,
UCRESEP, y el soporte técnico de fa
Consuiltora Internacional CINCORP-
HAY.

Los principales resuitados fue-
ron el disefio de: el Modelo de Funcién
Plblica, el Sistema de Clasificacion de
Puestos de ja Administracion del
Estado, y las Metodologias de los Sis-
temas de Gestién de Recursos Huma-
nos; la elaboracién del Anteproyecto
de Ley del Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa y su Regla-
mento; un Sistema de Informacién del
Servicio Civil que automatizara los
Sistemas de Gestién de Recursos
Humanos; asi como la transferencia
tecnologica orientada al desarrollo de
capacidades técnicas del personal de
la DIGEFUP, y de las instancias de
recursos humanos de las instituciones
suscriptoras de Acuerdos de Rees-
tructuracion institucional.

Con el propésito de dar continui-
dad a las acciones que se habian rea-
lizado, y de preparar condiciones que
faciliten el proceso de Modernizacién
del Servicio Civil, en abril del 2000 se

278

cred la Unidad Ejecutora del Proyecto
de Reforma del Servicio Civil, depen-
dencia jerarquica y funcional del
Ministerio de Hacienda y Crédito
Ptblico, MHCP, financiada con recur-
s0s provenientes del BM, a través del
Crédito Desarrollo institucional (IDC
2690-Ni), el que finaliz6 el 30 de junio
del 2001.

Ante |a imposibilidad de cumplir
la condicion de aprobacién de la Ley,
establecida por e! BM para continuar
financiando el Proyecto de Reforma
del Servicio Civil, el MHCP en coordi-
nacion con la UCRESEP, presentaron
al BM una estrategia de funciona-
miento de!l Proyecto de Reforma del
Servicio Civil, incluyendo a éste como
un elemento del fortalecimiento institu-
cional. Esta propuesta fue aprobadaa
través del Crédito Modernizacion
para {a Gestidon Econdémica (EMTAC
3314-Ni), por el periodo de un ano,
comprendido del 1° de julio def 2001 al
30 de junio def 2002.

Como consecuencia de la per-
manencia de condiciones que tras-
cienden de los aspectos tecnicos y del
ambito de competencia del Poder Eje-
cutivo, que limitaron la discusion y
aprobacion de la Ley del Servicio Civil
y de la Carrera Administrativa, las ins-
tituciones mencionadas, en represen-
tacion de!l Gobierno de Nicaragua,
nuevamente solicitaron al BM, la flexi-
bilizacion de la condicionante de
aprobacion de esta Ley, para evitar la
cancelacion de funcionamiento del
proyecto, extendiéndose el plazo de
aprobacion a diciembre del 2002.

Sin embargo, ante el contexto
politico y previendo la imposibilidad de
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cumplir con la aprobacién de la Ley en
el plazo establecido, en noviembre del
2002 se realizaron gestiones ante el
BM, con el propdsito de posibilitar la
continuidad del trabajo que el personal
del Proyecto de Reforma del Servicio
Civil estaba ejecutando en las institu-
ciones de la administracion del
Estado, con el acuerde de buscar la
forma juridica que permitiese la
implantacion homogénea de los Siste-
mas de Gestién de Recursos Huma-
nos en las instituciones del Poder
Ejecutivo.

Conforme a lo anterior, la apro-
hacién de este instrumento debia pro-
ducirse a mas tardar el 28 de febrero
del 2002, plazo que fue posterior-
mente prorrogado por el BM, ante la
comprension objetiva de que su elabo-
racién y aprobacién, requeria de la
participacion, discusién y consenso de
distintas instituciones del Estado,
estableciéndose como nueva fecha el
30 de junio del 2003.

lguaimente este plaze no fue
cumplido, siendo hasta el 19 de
noviembre del 2003, que se aprobé la
Ley N° 476: Ley del Servicic Civil y de
la Carrera Administrativa, publicada
en el Diario Oficial “La Gaceta”, e 11
de diciembre del 2003.

Situacion actual

La aprobacién de esta ley y su
pasterior publicacién, marca un hito en
la historia de Nicaragua, y de forma
particular en la de fa administracién
publica, creandc las bases juridicas
para la implantacién de un Régimen
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de Servicio Civil sobre la base del
mérito.

Aln cuando la aprobacién
implica la culminacién de una etapa
importante, al mismo tiempo marca el
inicio de otra mas relevante fodavia: el
proceso de implantacion, tarea que de
acuerdo al contenido de la Ley, le
corresponde dirigir al MHCP, a través
de la DIGEFUP, como instancia rec-
tora del Sistema de Servicio Civil.

Por las razones antes sefiala-
das, el MHCP a partir de julic del 2003,
define como parte de su estrategia la
integracion del Proyecto de Reforma
del Servicio Civil ala DIGEFUP, y para
llevarla a cabo inicia el proceso de arti-
cular las capacidades técnicas y ope-
rativas de los recursos con que ambas
instancias cuentan, para asegurar la
efectiva implantacién del Régimen del
Servicic Civil en las instituciones de la
administraciéon del Estado del ambito
de laley.

Resultados del trabajo

Durante el perfedo julio 2003 -
junio 2004, los resultados compren-
den la integracion de los esfuerzos
desarrollados, tanto desde el Proyecto
de Reforma del Servicio Civil, como
desde la DIGEFUP, ambas instancias
del MHCP, instituciéon responsable de
la Reforma del Servicio Civil de
Nicaragua.

Marco Juridico del Servicio Civil

Una de las actividades funda-
mentales desarrolladas en el marco
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de Reforma del Servicio Civil, ha sido
ia aprobacién de la Ley del Servicio

Civil

y de la Carrera Administrativa,

que implicé un amplio proceso de revi-
sion y consulta hasta lograr el mayor
consenso posible, y culminar con su
aprobacién. Este proceso tuvo como
resultados: '
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Revisiones técnicas; estudios
comparativos con leyes del Ser-
vicio Civil; presentaciones y con-
sultas de la Ley del Servicio Civil
y de la Carrera Administrativa a
diputados, organizaciones sindi-
cales, gremiales y de la sociedad
civil, en coordinacién con la
Comision de Justicia de la Asam-
blea MNacional y el Consejo
Nacional de Planificacién Econé-
mica y Social, CONPES.

Elaboracion de propuesta de
Normativa de Gestion de Recur-
sos Humanos del Poder Ejecu-
tivo: la que fue revisada por el
Ministerio def Trabajo y la Secre-
taria de Asuntes Juridicos de la
Presidencia de [a Republica,
como una medida alternativa
para la . implantacion del Régi-
men en este poder, en caso que
no se aprobara la Ley en el
periodo establecido.

Disefio del Plan de Capacitacion
sobre la “Ley del Servicio Civil y
de la Carrera Administrativa”™
con la finalidad gque el personal
involucrado en la implantacion
del régimen, conozca aspectos
generales del contenido de la ley
e implicaciones de su aplicacién,
comprenda sus beneficios, se
comprometay apoye el proceso.

Este plan fue dirigido a personal
de diferentes niveles de las insti-
tuciones y de los poderes del
Estado por lo que el contenido,
metodologia, y carga horaria de
tos seminarios, se adaptaron a
las caracteristicas de cada uno
de los grupos beneficiados con
el mismo.

Desarrollo del Plan de Capacita-
cién sobre la Ley del Servicio
Civil y de la Carrera Administra-
tiva: teniendo como resultado la
ejecucion de 28 acciones de
capacitacién, con una duracién
total de 191 horas, en las que se
conté con la participacién de 959
personas, perienecientes a 82
instituciones del &mbito de |a ley,
entre poderes del Estado, minis-
terios de Gobierno Central, entes
autéonomos, desconcentradoes,
descentralizados y gobiernos
municipales, asi como organiza-
ciones sindicales y de la socie-
dad civil, y medios de comunica-
cion radial y televisiva.

A través de estos eventos se
capacitd a personal de los pode-
res del Estado y de las institucio-
nes de la administracién del
Estado, asi como a personal téc-
nico de las instancias de recur-
sos humanos de las mismas,
dirigentes nacionales sindicales
y de ias secretarias de organiza-
cion y de asuntos laborales de
éstas.

Plan de Comunicacion y Divulga-
cion de la Ley: En el Primer
Semestre del 2004, se desarrolld
una Consultoria para su disefio
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definiéndose, entre otros aspec-
tos: etapas o fases, objetivos,
poblacion meta, acciones, ejes,
mensajes, medios a utilizar y
costos, considerando diferentes
alternativas. La ejecucién del
Pian no se ha iniciado por corres-
ponder a la etapa siguiente del
proyecto y porno disponer de los
recursos necesarios.

. Publicacién de la Ley: se edita-
ron 3000 ejemplares de la Ley
del Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa, ademas
se publicd en la pagina web del
MHCP, para facilitar el acceso a
los usuarios.

Se disenod y edité el CD Oficlal de
laLey476: “Ley del Servicio Civil
y de la Carrera Administrativa”,
conteniendo la Ley y las presen-
taciones desarroltadas en el pro-
ceso de capacitacion, ei que fue
entregado a las instituciones
para facilitar e desarrofio de la
capacitacion sobre fa misma en
las instituciones de la administra-
cion del Estado.

s Elaboracién de Anteproyecto de
Reglamento de la Ley del Servi-
cio Civil y de la Carrera Adminis-
trativa: con la participacion de los
técnicos y especialistas de cada
una de las areas, del Comité
Técnico de la DIGEFUP y funcio-
narios de la Secretaria de Asun-
tos Juridicos de la Presidencia
de la Republica, estando actual-
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mente pendiente de aprobacion
mediante Decreto Presidencial.

Definicién del Modelo
Organizativo y Funcional

de los Organos de Competencia
del Servicio Civil

A través de consuitoria desarro-
{lada por CINCORP- HAY, y de confor-
midad con lo establecido en la Ley del
Servicio Civil y de la Carrera Adminis-
trativa y su Reglamento, se desarroll
de forma conjunta un Plan de Trabajo
para la definicién de un Medelo Orga-
nizativo y Funcional de los Organos
del Servicio Civil, cuyos resultados
fueron validados en un taller realizado
con personal técnico de la DIGEFUP v
del Proyecto de Referma del Servicio
Civil.

En conjunto con la Censuitora
Internacional, y mediante la incorpora-
cibn de las observaciones técnicas
realizadas, se completé una pro-
puesta del Modelo Organizativo vy
Funcional que comprende: misién, rol,
estructura organica y funciones de los
érganos siguientes:

. Comision de Apelacion del Servi-

cio Civil

. Comision Nacional del Servicio
Civil

. Direccién General de la Funcién
Publica

° Instancias de recursos humanos
de las instituciones
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Definicion del Modelo
Organizativo y Funcional

de Ias instancias de recursos
humanos

Con el propésito de que las
instancias de recursos humanos pue-
dan desempefiar el rol, que el nuevo
Régimen del Servicio Civil les ha defi-
nido a través de la Ley y el Regla-
mento, desde el Proyecto de Reforma
del Servicio Civil se realizaron accio-
nes orientadas a ta descripcién del
Sistema Organizativo y Funcional de
las mismas. Entre las principales se
pueden mencionar:

. Diagnéstico organizacional de
las instancias de recursos huma-
nos de las instituciones del
Poder Ejecutivo: realizado con
base a una muestra de ocho ins-
tituciones, que permitié identifi-
car: ubicacién organica, compo-
sicion del personal en términos
de calidad y cantidad, estructura
organizativa y de puestos, fun-
ciones que ejecutan y metodolo-
gias utilizadas para la gestion de
los recursos humanos, asi como
las principales fortalezas y debili-
dades que poseen para la
implantacién efectiva del Régi-
men de Servicio Civil sobre la

base del mérito.

. Disefo del Sistema Organizativo

y Funcional de las instancias de
recursos humanos del Poder
Ejecutivo: realizado con base en
los resuitados del diagnéstico,
definiéndose tres modelos de
estructuras organizativas tipo,
de acuerdo a criterios previa-
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mente establecidos, en corres-
pondencia a las caracteristicas
y particularidades de las
instituciones.

. Elaboracién del Manual de Fun-
ciones de las inslancias de
recursos humanos: dirigido a
cada uno de los tres modelos
organizativos disefiados. Com-
prende la definicién de las fun-
ciones de las &reas y de los
puestos, de acuerdo a las estruc-
turas crganizativas tipo.

Como parte de la consuitoria
desarroilada por la CINCORP-HAY en
e! Primer Semestre del 2004, para la
definicién del Modelo Organizativo y
Funcional de los Organos del Servicio
Civil, también se ejecutaron acciones
orientadas al dictamen de éste para
las instancias de recursos humanos
de las instituciones del ambito de la
Ley, teniendo como base los resulta-
dos del trabajo desarrollado por el Pro-
yecto de Reforma del Servicio Civil en
la etapa anterior. Las principales
acciones fueron:

. Diagnéstico de las instancias de
recursos humanos del ambito de
la Ley: incluyendo a todas las
instituciones, debido a que ante
la ampliacién del espacio del ser-
vicio civil a todos los poderes,
era de suma necesidad conocer
la situacion de las instancias de
recursos humanos de los dife-
rentes poderes, de los entes
auténomos y descentralizados,
asi como de las alcaldias munici-
pales y gobiernos auténomos
regionales.
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La realizacion de este trabajo se
hizo mediante la aplicacion
auto-administrada de un cuestio-
nario y reuniones técnicas con
los responsables de las instan-
cias de recursos humanos, en
las que se dieren a conocer los
propésitos y contenidos del
cuestionario, y se validé y com-
pleté la informacion brindada
por cada institucion, contando
con la asistencia técnica de los
consultores.

La recopilacién y analisis de la
informacién cbtenida a través de
las técnicas utilizadas, permitio
tener un diagnostico objetivo de
las instancias de recursos huma-
nos de las instituciones del
ambito de la Ley, identificando:
nivel de autcnomia de la institu-
cion, con base a las leyes que la
crearon; tamafo y ambito de
accion; nimero y tipo de emplea-
dos, en correspondencia a los
conceptos definidos en la Ley del
Servicio Civil y de la Carrera
Administrativa; composicion del
personal de la instancia de recur-
s0s humanos, en términos de
calidad y cantidad; estructura
corganizativa y funcional; de
puestos y labores que realizan
cada uno de ellos; nivel de desa-
rrollo de las funciones de gestién
de los recursos humanos y de las
metodologias utilizadas para
cada uno de los sistemas; asi
como las principales fortaiezas y
debilidades que poseen para la
implantacion efectiva del Régi-
men de Servicio Civil sobre la
base del mérito.
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* Disefio de Modelos Organizati-
vos Tipo: Con base a larealidad
de las instituciones del ambito de
la Ley se diseriaron tres modelos
organizativos para las instancias
de recursos humanos, con el
propositc de que éstos puedan
ser aplicables a la realidad de
cada una de las instituciones,
identifiquen el gquehacer de las
instancias de recursos humanos
con la estrategia de la institucion,
les permitan mayor autonomia
en latoma de decisiones y propi-
cien el desempefio efectivo de
las funciones que el nuevo
marco juridico establece.

Estrategia de implantacion
del Régimen del Servicio Civil

Con la entrada en vigencia de la
Ley, la implantacion del Régimen del
Servicio Civil es una tarea inminente y
prioritaria para la que s& deben crear
todas las condiciones, demandando la
definicién de una estrategia orientada
a que esta se desarrolle de forma pro-
gresiva, tal como lo establece la Ley y
que, ademas, se realice de manera
coherente y armonica, respetando la
secuencia légica de la implantacion de
los sisternas.

e  Disefio de Estrategia de Implan-
tacion del Reégimen del Servicio
Civil: se desarrollé una consulto-
ria para definir la estrategia de
implantacion velando ademas,
porque ésta resulte lo menos
traumética posible, tanto para las
instituciones como para los ser-
vidores publicos. La estrategia
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disefiada establece las etapas o
fases de ejecucién, los requeri-
mientos basicos para cada una
de ellas, las actividades a reali-
zar y €l cronograma de implanta-
cion de los sistemas, en las dife-
rentes instituciones del ambito
de la Ley.

Elaboracién de Manuales de
Procedimientos: igualmente, con
el objeto de crear condiciones
para la implantacion, ei Proyecto
de Reforma del Servicio Civil ela-
boré los Manuales de Procedi-
mientos del Sistema de Clasifi-
cacién de Puestos y de los
Sistemas de Gestidn de Recur-
s0s Humanos, los que se hicie-
ron en concordancia con las
metodologias disefiadas, e inclu-
yendo el enfoque de género en
las politicas de aplicacion.

Actualmente .estan siendo revi-
sados y ajustados conforme a lo
establecido en la Ley del Servi-
cio Civil y de la Carrera Adminis-

- frativa, asi como a la Estrategia

de Impiantacion, Modelo Organi-
zativo y Funcional de los Orga-

- nos del Servicio Civil y Modelo
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. Conceptual

del Sistema de
Carrera, para ser validados vy
posteriormente capacitar sobre
los mismos a las instancias de
recursos humanos.

Estudio de Linea de Base para la
Implantacion del Régimen del
Servicio Civil: desarrollado con el
proposito de conocer las condi-
ciones existentes e identificar las
barreras o limitaciones que se
pueden encontrar en el proceso

de implantacién, para tomarlas
en consideracion en el disefio de
la estrategia, incluyendo accio-
nes orientadas a superarlas y/o
disminuirlas.

Clasificacién de puestos
de /a administracion de! Estado

En correspondencia al Modelo
del Servicio Civil de Nicaragua, el Sis-
tema de Clasificacidén de Puestos
constituye la base fundamental de
todos los Sistemas de Gestion de
Recursos Humanos, por lo que su
imptantacién ha sido una prioridad de
la Reforma del Servicio Civil, y ha
demandado la concentracion de
esfuerzos conjuntos de éste y de la
DIGEFUP, obteniéndose los siguien-
tes resultados:

. Descripcidn de puestos: en coor-
dinacion con las autoridades
superiores y las instancias de
recursos humanos de las institu-
ciones de la administracién del
Estado, se realizé el proceso de
analisis y descripcion de puestos
en seis instituciones, que suma-
das a las anteriores, hacen un
total de 22.

Este proceso ha implicado el
desarrollo de capacidades insti-
tucionales para lo que se han
capacitado equipos técnicos,
que funcionan como contraparte
durante el mismo.

*  Apalisis y valoracién de puestos:
este proceso se ha desarrollado
en 20 instituciones de la adminis-
tracién del Estado, al igual que la
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validacion y entrega de resulta-
dos. Como producto, a cada uno
de los puestos valorados, se ie
ha asignado el nivel de compleji-
dad correspondiente, ubicandolo
en la escala de Clasificacion de
la Administracion del Estado.

Clasificacion de puestos: como
parte de este proceso, en 22
Instituciones se han identificado
los puestos propios y comunes, y
se han clasificado de acuerdo a
los servicios en que se ubican
(Directivo, Ejecutivo y Opera-
tivo). Ademas, se han confor-
mado las familias funcionales y
puestos tipe de los cargos pro-
pios de 12 instituciones, las que
constituyen insumos fundamen-
tales para la definicion de rutas
profesionales de las carreras
propias de ta administracion del
Estado.

Como resultado, se han definido
14 familias funcionales, siendo
éslas:

° Finanzas del Estado

¢ QOrganizacibn y Recursos
Humanos

°  Servicios Médicos
° Soporte Técnico Sanitario

° Servicios de Salud Analiticos
y Cientificos

° Transporte € Infraestructura

°  Proteccién Familiar y Secto-
res Vulnerables

° Estudios Territoriales
° Cultura
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° Promocion del Deporte

° Medio Ambiente y Recursos
Naturales

° Gestibon de los Recursos
Naturales

¢ Industria y Comercio
°  Empleo y Salario

s Implantacién de los Manuales de
Descripciones de Puestos: a tra-
vés de la DIGEFUP, se ha reali-
zado la implantacién de los
Manuales de Descripciones de
Puestes en 14 instituciones de la
administracion del Estado, lo que
ha implicado: ia elaboracion de
nuevas descripciones para su
analisis, revisiéon y control de
calidad; actualizacion de deno-
minaciones en la Némina Fiscal
y del Clasificador de Cargos del
Estado, mediante {a incorpora-
cion de las denominaciones
resultantes de la implantacién
del Manual de Descripciones de
Puestos, depuracién y elimina-
cion de denominaciones no
utilizadas.

Disefio de Sistema de Carrera

Con el proposito de crear condi-
ciones técnicas y operativas para la
incorporacion de ios servidores publi-
cos a la Carrera Administrativa, el
Consorcio HAY desarrollé una consul-
toria para el Disefio del Sistema de
Carrera, con base a la Ley, al Regla-
mento y a la realidad de las institucio-
nes de fa administracion del Estado,
obteniendo los siguientes resultados:
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Revisién y Anélisis de Familias
Funcionales y Puestos Tipos:
Primeramente, se realiz6 en las
siete instituciones detalladas y a
las que se les hicieron los ajustes
y correcciones necesarias:

° Ministerio Agropecuario vy
Forestal, MAGFOR

® Ministerio del Ambiente y de
ios Recursos Naturales,
MARENA

° Ministerio de Transporte e
Infraestructura, MTI

°  Ministerio de Hacienda y Cré-
dito Publico, MHCP

° Ministerio de Fomento,
Industria y Comercio, MIFIC

° Instituto Nicaraglense de Es-
tudios Territoriales, INETER

°  Ministerio de Salud, MiNSA

Definicién del Modelo Concep-
tual del Sistema de Carrera:
como resultado de la consultoria
y del trabajo conjunto, desarro-
{lado con el personal del Pro-
yecto asignado como contra-
parte técnica, se definid el
Modelo Conceptual del Sistema
de Carrera, que comprende:

° Perfiles de los puesfos: se
definieron criterios técnicos
para su sistematizacion y
homogenizacion, compren-
diendo la elaboracién de
peifiles de: acreditacion
(minimo), provision (desea-
ble) y competencias.

® Rutas Profesionales: se defi-
nieron los criterios {écnicos

para el disefio de las rutas
profesionales de ia Adminis-
tracion del Estado.

e  Desarrollo del Modelo Concep-
tual: con base a los criterios téc-
nicos definidos como parte del
Modelo Conceptual, se determi-
naron los perfiles de los puestos
propios de las siete institucio-
nes, comprendiendo: Perfiles de
acreditacion (para servidores
puablicos activos) y de Provisién
para cada uno de los puestos
existentes en la institucion. Igual-
mente se definieron las rutas
profesionales de esas siete insti-
tuciones, identificando los pues-
tos que integran las rutas de las
Carreras Propias.

. Disefio del Proceso de Acredita-
¢ién: con base ai contenido de la
Ley, y con el proposito de garan-
tizar la incorporacion de los ser-
vidores pulblicos activos, a la
Carrera  Administrativa, se
disefi¢ el proceso de acredita-
cidn, a través del cual se dara
cumplimiento a los criterios téc-
nicos definidos como parte del
Modelo Conceptual del Sistema
de Carrera. E! proceso dise-
fiado establece: requerimien-
tos, mecanismos e instrumentos
para su efectiva ejecucion.

Sistema Retributivo
de la Administracién del Estado

De acuerdo al Modelo de Servi-
cio Civii de Nicaragua, el Sistema
Retributivo, tal como lo expresa ia Ley,
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es el elemento fundamental de moti-
vacién de los servidores plblicos, y
por tanto, demanda de la definicion de
una politica retributiva con base a los
principios de igualdad, equidad y com-
petitividad, para lo que se requiere de
un conocimiento objetivo, de las prac-
ticas retributivas de las instituciones
de la administracién del Estado, razén
por la que se han realizado acciones
que permitan lograrlo, entre las que se
destacan:

s Actualizacion del Mercado Retri-
butivo Privado: actividad reali-
zada debido a que constituye la
base de referencia para el anali-
sis de la practica retributiva y de
la competitividad, en las diferen-
tes instituciones de la adminis-
tracién del Estado. Se efectud
con base a una muestra de 50
empresas representativas del
sector privado de Nicaragua.

. Estudios de Mercado Retribu-
tivo; se elaboraron en 14 institu-
ciones de la administracion del
Estade, permitiendo identificar
las préacticas retributivas, las ine-
quidades internas, y la situacion
de las retribuciones con relacion
al mercado privado, asi como el
calculo econodmico de la aplica-
cidbn de la tabla retributiva de
referencia, sobre la base de dife-
rentes alternativas. Los resulta-
dos de estos estudios han sido
presentados en 12 instituciones.

. Anélisis Comparativo de la Com-
petitividad Retributiva Interinsti-
tucional: realizado con base ala
informacion retributiva de siete
instituciones de la administra-
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cibn del Estado, permitiendo
identificar las diferentes practi-
cas retributivas a lo interno de
la misma, asi como las inequida-
des existentes,

) Diagndstico del Sistema Retribu-
tivo del Sector Puablico: ejecu-
tado a través de una consultoria,
teniendo como insumos funda-
mentales los productos elabora-
dos por el Proyecto y la
DIGEFUP, instancias que ade-
mas, brindaron su colaboracién
y suministraron informacién retri-
butiva. Como resultado se
obtuvo un conocimiento mas
amplio de la situacién retributiva
de! sector publico de Nicaragua,
la que fue objeto de andlisis com-
parativo con las realidades de
otros paises de Centroamérica, y
fundamentan las propuestas de
escenarios de una politica retri-
butiva para el sector publico
nicaragliense.

Disefio de sisternas informaticos

A través del Proyecto de
Reforma del Servicio Civil se han dise-
fado herramientas informaticas para
facilitar la gestion, uso y explotacion
de la informacién, como apoyo para la
implantacién de los Sistemas de Clasi-
ficacion de Puestos y de Gestion de
Recursos Humanos. Entre estos
tenemos;

s Disefic de Sistema Aufomati-
zado de Descripciones de Pugs-
fos de la Administracion del
Estado: es alimentado sistemati-
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camente con la informacién de
las descripciones de puestos de
las instituciones en las que se va
concluyendo el proceso; a la
fecha existen en la base de datos
2.763 registros de descripciones
pertenecientes a 22 institucio-
nes, permitiendo la agilizacién
det proceso de analisis y valora-
cion, elaboracién y estandariza-
cion de perfiles, disefio de rutas
profesionales, asi como la reali-
zacion de consultas diversas
sobre aspectos relativos a las
mismas.

Disefio de Base de Datfos de
Estudios Reftributivos: su crea-
cién obedecié a la necesidad de
disponer de informacion sobre la
situacion retributiva de las insti-
tuciones del ambito de la Ley,
para facilitar el analisis de los
estudios retributivos, orientados
a la definicion de una politica
retributiva para los servidores
publicos.

Actualmente se dispone de la
informacion de 36 instituciones
de fa administracién del Estado,
incluyendo entes autdbnomos y
descentralizadoes, con un total de
80.892 registros. De éstos, se
encuentran actualizados 64.992,
correspondientes a 15 institucio-
nes del Poder Ejecutivo, de las
cuales se realizé un consolidado
que refleja conceptos salariales,
montos y tipo de personal. Ade-
més se concluyd el proceso de
validacién y actualizacién de los
resultados de valoracion, expre-
sados en puntos HAY y Nivel de
Complejidad de ios Puestos.

s  Disefio del Sistema de Registro
de Capacitacion: demandado
con el propésito de disponer de
la informacién relativa a la capa-
citacion desarroliada y/o recibida
por los servidores plblicos, asi
como para facilitar la realizacion
de consultas y elaboracion de
informes sistematicos y espe-
ciales. Para su disefio se identifi-
caron los requerimientos y se
analizaron los principales .ins-
trumentos que se utilizan en
los procesos de capacitacion,
ademas de los reportes e infor-
mes que se producen
periddicamente.

A esta fecha se concluyeron las
fases de: definicion de requeri-
mientos, disefio de base de
datos, disefio y desarrollo de
interfaz de usuario, quedando
unicamente pendiente la defini-
cion de los informes estandar, y
la validacién y ajustes de las
fases anteriores, con informa-
cion de prueba.

Siétema de Informacién
del Servicio Civil, SISEC

Fue disefiado con el propésito de
contar con una herramienta informa-
tica que integre los Sistemas de Clasi-
ficacién y de Gestion de los Recursos
Humanos y propicie el uso, mangjo y
explotacién de la informacion, facili-
tando la toma de decisiones relativas a
la gestion y desarrollo de los servido-
res publicos. Sin embargo, los avan-
ces tecnolégicos, la necesidad de inte-
gracion de éste con otros sistemas
informaticos existentes en el MHCP,
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asf como la aprobacion de la Ley del
Servicio Civil y el Disefio del Sistema
de Carrera, demandan de la actualiza-
cion de este sistema, para lo que se
han desarrollado las siguientes
actividades:

. Diagnoéstico del Software del
SISEC: realizado con el fin de
conocer su situacién, y sugerir
los cambios y acciones necesa-
rias para su adecuacion a los
avances tecnolégicos, sistema
de comunicacién e integracion
con los otros  sistemas
informaticos.

. Readecuacién del Software del
SISEC: se esta desarrollando
una Consultoria de parte del
Consorcio HAY, de la que se
espera obtener la definicion del
Modelo Conceptual del Sistema,
con las directrices claras para su
desarrallo.

Implantacién del Régimen
del Servicio Civii

El MHCP, como érgano rector
del Servicio Civil y la DIGEFUP, en
particular, tienen en el corto plazo la
misioén histérica de iniciar la implanta-
cién del Régimen del Servicio Civil
sobre la base del mérito, y con ello &l
cambio de cultura en la administracion
del Estado, tarea que verdaderamente
hard posible ia transformacién y
modernizacién del Estado, erradi-
cando el sistema de padrinazgo, el
clientelismo politico y todos los vicios
que éste conlleva, y que tanto dafio ha
causado a las personas y a nuestra
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sociedad, revirtiéndose en €l mejora-
miento de ia gestion publica y la
prestacion de servicios de calidad a la
poblacion.

Esta tarea requiere de voluntad
politica, pues no basta con que exista
un marco juridico que obligue a su gje-
cucién, es necesario un verdadero
compromiso del personal dirigente de
las instituciones, que se exprese en la
asuncion de las responsabilidades
que el nuevorol les establecen, yen el
respaldo y apoyo incondicional a las
instancias de recursos humanos, para
que igualmente puedan cumplir su rol
de manera efectiva.

Involucra ademas a las instan-
cias de recursos humanos, las que
jugaran un papel fundamental, ya que
el Modelo de Servicio Civil tiene un
alto componente de descentralizacién
y en ellas recae la responsabilidad
directa de la implantacién del Régi-
men, debiendo ademas, convertirse
en instancias especialistas y asesoras
del personal dirigente en materia de
gestién de recursos humanos.

Es importante destacar el rol
estratégico que juegan los dirigentes
de las organizaciones sociales y sindi-
cales, pues constituyen instrumentos
poderosos de cambio social, lo que los
convierte en un apoyo importante para
la transformacién de la cultura admi-
nistrativa y de la sociedad, elemento
indispensable para la efectiva implan-
tacion de un régimen de servicio civil
sobre la base del mérito y la
capacidad.

La gobernabilidad democratica
demanda no solo de instituciones séli-
das y eficaces que respondan a las
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necesidades de la poblacién, y que
promuevan la equidad en la presta-
ci6n de los servicios publicos, sino que
demanda también de organizaciones
sociales y sindicales que, con espiritu
critico y constructivo, contribuyan al
fortalecimiento de las institucicnes
publicas y al desarrollo de una socie-
dad civil organizada, dinamica y capaz
de supervisar la gestion estatal y
privada.

La implantacion del Régimen del
Servicio Civil sobre la base del mérito
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es por tanto, una tarea que la sociedad
y la historia nos han asignado a todos,
y en la que estamos comprometidos
para hacer posible el mejoramiento de
la capacidad de gestion, incremento
de los niveles de rendimiento y mejor
utilizacién de los recursos del Estado,
expresados en la prestacion de servi-
cios publicos de calidad, en respuesta
a las demandas y necesidades de
la poblacién, todo elio contribuird al
fortalecimiento de la institucionalidad
y del sistema democratico 0
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