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Direccién General de Servicio Civil**

Informe Nacional
de Costa Rica*

PARTE DEL RECONOCIMIENTO QUE EN EL MARCO DE LA GOBERNABILIDAD, EL ROL DEL
FUNCIONARIO PUBLICO EN LA GESTION GUBERNAMENTAL, ES UN FACTOR IMPORTANTE
PARA ENFRENTAR DE MANERA CREATIVA E INNOVADORA, LOS RETOS Y OPORTUNIDADES
DE LOS TIEMPOS QUE VIVE LA SOCIEDAD COSTARRICENSE.

Génesis de una Nacion

En la segunda mitad del siglo
XIX, Costa Rica presentaba una eco-
nomia basada en la agroexporta-
cién. En lo sociocultural se notaba
una fuerte dependencia respecto a
Europa, lo que definia los gustos y
modas de la sociedad. En tales

* Documento presentado durante la “XI
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Carrera Administrativa y
Gobernabilidad’’, del 20 al 23 de agosto
del 2002, en Panam4, Repablica de Pa-
nama, y organizada por la Direccién Ge-
neral de Carrera Administrativa de la
Presidencia de la Repiiblica de Panama,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administraciéon Publica,
ICAP.

** Ministerio de la Presidencia de la Repu-
blica de Costa Rica.
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condiciones, se experimentaron
permanentes conflictos entre las
instituciones que detentaban el
poder que fueron cambiando la
estructura social y, por ende, la
mentalidad colectiva dentro de la
cual se estructuré la figura social
del ciudadano en su concepcion
politica y econémica, pero también
subjetiva, destacédndose rasgos de
individualismo, dependencia 'y
sumisién.

En concordancia con esta
mentalidad, la sociedad civil depo-
sit6 en el gobierno buena parte de la
responsabilidad en la satisfaccién
de sus necesidades. Por ello, el
nivel politico del Estado establece
las instituciones orientadoras del
pensamiento y filosofia gubernativa
para la prestacién de los servicios y
crea, a su vez, las organizaciones
encargadas de brindarlos.
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No obstante, ante [a dindmica
de la mentalidad colectiva, éstas se
estructuran asumiendo un compor-
tamiento de caracter jerarquico y
rigido, tipicamente burocratico, con
una participacién ciudadana limi-
tada a recibir el servicio con la
calidad y oportunidad determina-
das por dichas organizaciones.

Al mismo tiempo, el sistema
de empleo publico tenia un mer-
cado muy restringido, con acceso
basicamente para la élite econd-
mica y politica del pafs. La profe-
sionalizacién era escasa por cuanto
las oportunidades de estudio y
superacién estaban muy limitadas,
debido a las pocas posibilidades
econémicas de las personas y a la
insuficiencia de infraestructura
educativa y formativa.

A mediados del siglo XX las
estructuras sociales y guberna-
mentales sufren otro cambio signifi-
cativo, y se percibe en la sociedad
una tendencia a suavizar el indivi-
dualismo y el conformismo; togran-
dose, entre otras cosas importan-
tisimas para el orden democratico,
la creacién de las garantias sociales
y un Régimen de Servicio Civil
como sistema de méritos para
garantizar la eficiencia en el servi-
cio pablico.

Aportes a la Gobernabilidad
Democrética

Especificamente, este Régi-
men trajo un cambio en la cultura
de las organizaciones y de la
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ciudadanfa en general, pues el
acceso al empleo publico ya no se
sustentaba en el padrinazgo, sino
en el mérito de los postulantes a
ocupar cualguier tipo de cargo, pre-
valeciendo la oportunidad y fa equi-
dad. El método cientifico de selec-
cibn de personal que se
implementé, y que aln persiste,
garantiza en buena medida el cum:
plimiento de estos principios.

De igual manera, los demaés
aspectos de la gestién de personas
(ARH) aplicada por el Régimen,
han permitido a los empleados
pdblicos integrarse a una carrera
administrativa que estimula su pro-
fesionalizacién y mejoramiento de
sus competencias, a fin de cumplir
con el encargo constitucional de
velar por la eficiencia del gobierno.

Bajo esta filosofia y a lo largo
de la segunda mitad del siglo XX,
este sistema de carrera ha aportado
al pafs bases fundamentales para
su desarrollo, al devolver a la socie-
dad personas con capacidad y
recursos para su movilizacion
social, fo que impulsé como nunca
a la clase media, fortaleciéndose
con ello los valores democraticos.
En estas condiciones, la gobernabi-
lidad de la Nacién se basé en la
estabilidad politica, que garantizé
el afianzamiento y evolucién del
régimen democratico representa-
tivo. Asl se llega al presente siglo
con nuevos retos, ya no solo locales
o nacionales, sino también regiona-
les y mundiales.

El aumento y heterogeneidad
de la poblacién, la globalizacién del
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mercado, el desarrollo de ia tecno-
logia de la informacién, |a velocidad
del cambio en el turbulento medio
internacional, entre otras variables,
promueven nuevos conflictos vy
desafios al gobierno y a la sociedad
en general, que debera reinventar
sus valores, normas y creencias
para asumir la responsabilidad de
su bienestar y desarrollo, acorde
con el nuevo concepto de goberna-
bilidad, dirigido a la democracia
participativa, donde la ciudadania
cobra su verdadera reievancia, con
derechos, pero también con debe-
res en la solucién de sus problemas
y la satisfaccion de sus necesida-
des. Atodo esto, debe responder el
Régimen de Servicio Civil.

Por ello, la Direccién General
de Servicio Civil, DGSC, como admi-
nistradora de este sisterma de méri-
tos, ha asumido el reto y, especifi-
camente, se ha dado a la tarea de
modernizar su modelo de gestidn,
de crear espacios para el intercam-
bio cientifico en el campo de la
administracion y empleo publico y
de calar enlias actitudes y habilida-
des del empleado, a fin de que sea
capaz de potenciar su rol de servi-
dor y educador. Estos esfuerzos
procuran también que el ciudadano
tenga una mayor, mejor y respon-
sable participacién en la organiza-
cion y direccion de los servicios
plblicos.

Entre las acciones que ha lle-
vado a cabo la DGSC, se destacan
las del periode comprendido entre
el 2000 y el 2002, al que cerrespon-
den la implementacién de proyec-
tos y actividades estratégicos, asi
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como la produccidon de eventos e
instrumentos académicos.

En todos los casos anotados
se hacen esfuerzos por divulgar y
facilitar el quehacer de la Direccion
General, con la intencidn de que la
ciudadania se integre y conozca
nuestras acciones, de forma que
tenga mayores elementos para
auditarnos y participar activamente
en la toma de decisiones, incorpo-
randose asi algunos elementos fun-
damentales para la gobernabilidad
participativa.

¢En qué estamos?

Concretamente, a partir del
2001, la Direccién General empren-
dio la implementacién de nuevos
modelos de gestidén de recursos
humanos en el Régimen, los cuales
incluyen variaciones importantes en
sus areas sustantivas y el desa-
rrollo de estrategias de formacién
ciudadana, como se describe a
continuacién:

Reclutamiento y sefeccion

5i bien, en administracién de
recursos humanos como disciplina
acadeémica, se dice que el analisis
ocupacional es la piedra ahgular del
sistema, desde la perspectiva de un
Régimen de Servicio Civil, el pilar
fundamental o constituye la forma
como se selecciona; de alli parti-
mos para saber si estamos ante un
sistema de méritos o de un botin
politico: lo demas es complementa-
rio. Asf las cosas, los principios de
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seleccién del personal pablico son
los siguientes:

s [gualdad: se manifiesta como
la total irrelevancia que, para
los efectos de ingreso en la
funcién plblica, tienen las cir-
cunstancias de raza, género,
religién, posicién social o mili-
tancia politica. Esto significa
la libre concurrencia a las
pruebas de ingreso, de todas
las personas capacitadas para
ello, lo cual se opone, tanto a
la reserva de plazas para
determinadas categorias de
personas, como a fas manio-
bras tendentes a restringir la
competencia, tutelado asi por
nuestra Constitucién Politicay
la Declaracién Universal de
los Derechos Humanos, espe-
cificamente el Articulo 21,
numeral 2) “Toda persona tiene
derecho de acceso, en condicio-
nes de igualdad a fas funciones
publicas de su pais”.

e  Mérito y capacidad: consiste en
la interdiccion de todo criterio
selectivo que no atienda a con-
siderar la capacidad intelec-
tual, emocional y ios méritos
personales de los candidatos.
Con base en este principio
deben disefiarse los predicto-
res de seleccién.

e Publicidad: se fundamenta en
el deber que tiene la admi-
nistracién plblica de seleccio-
nar su personal mediante
convocatoria pablica, hacién-
dose llegar la informacion
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pertinente al mayor ndmero
posible de habitantes. Este
principio rige durante todo el
proceso selectivo para darle
total transparencia (publici-
dad de los reclutados, de las
calificaciones, de la califica-
cion final, de las néminas, de
la autoridad seleccionadora,
de los escogidos, etc.).

Como punto de ingreso parala
carrera administrativa que garan-
tiza la idoneidad para el servicio
pablico de los nuevos empleados,
este proceso se ha mejorado técni-
camente, asi como en lo que res-
pecta a la participacién de la socie-
dad. En este sentido, se ha
avanzado en la regionalizacién del
reclutamiento, desarrollando una
evaluacién preliminar para medir
los aspectos personales (actitudes
y competencias generales indispen-
sables para realizar las tareas), y
otra especifica realizada con la par-
ticipacién activa de la oficina del
ministerio donde se ubica el puesto
de trabajo. En el area docente se ha
fortalecido la participacion del
Ministerio de Educacién Publica, y
el acercamiento a la ciudadania, ile-
vando a las Direcciones Regionales
de esa entidad el proceso de reclu-
tamiento, con el propésito de acer-
carlo a los habitantes de los diver-
s0s lugares del pais, en congruencia
con los principios de equidad e
igualdad de oportunidades.

Para reforzar este aspecto de
la gestién, se desarrollé un modelo
de reclutamiento y seleccién con el
que se pretende:
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o Agilizar el proceso de recluta-
miento de postulantes a los
distintos puestos del Régimen
de Servicio Civil.

e Mantener una base de datos
actualizada de postulantes
certificados.

s  Facilitar el ingreso de postu-
lantes a la base de datos para
agilizar las evaluaciones de
requisitos y su posterior
certificacién.

e  Tener toda la informacién de
postulantes a disposicién de
los usuarios del sistema, con
el objetivo de lograr una
biusqueda rapida de esa
informacion.

o  Mejorar y simplificar el servi-
cio que se brinda a los postu-
lantes de los distintos puestos
del Régimen.

¢  Aplicar un proceso de selec-
cién a los postulantes certi-
ficados para un puesto o
clase, para obtener un lista-
do ordenado de acuerdo con
los resultados del proceso
{base de datos de postulantes
elegibles).

e  Satisfacer en forma rapida y
eficiente las solicitudes de per-
sonal, para llenar los puestos
vacantes segun el reqgueri-
miento de las Oficinas de
Recursos Humanos, con base
en los procedimientos de
seleccién de personal dispues-
tos por la DGSC.
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Clasificacion y valoracion de puestos

Con el propésito de agilizar el
desarrollo de carrera y, por consi-
guiente, la eficiencia de la gestion
plblica, el sistema clasificado y
retributivo del Régimen de Servicio
Civil ha reconfigurado los instru-
mentos de analisis ocupacional,
para que los perfiles de puestos
incluyan los parédretros de capaci-
tacion para el mejoramiento del
desempefio. En este caso, la parti-
cipacién de los interesados es de
fundamental importancia, debido a
gue ellos son los encargados del
constante monitoreo de los conteni-
dos de la capacitacién para mante-
nerla actualizada, y acorde a sus
necesidades.

Asimismo, en el aspecto sala-
rial, la Direccién General busca
mantener fa equidad entre los fun-
cionarios publicos, y permitir a la
administracién un mejor control del
gasto en materia salarial. Asi-
mismo, toma parte activa en las
negociaciones salariales, fraba-
jando de manera colegiada con
otros entes gubernamentales rela-
cionados y los representantes de
los trabajadores.

Capacitacién

Como proceso fundamental
para el mantenimiento de la idonei-
dad de los servidores pdblicos, el
sistema de capacitacién se redefi-
nid bajo la estrategia de orientar las
acciones formativas hacia tres
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vertientes: 1) capacitacién para la
certificacién, donde la intencién es
que los funcionarios deban certifi-
car sus conocimientos, para poder
mantenerse en la funcién publica.
Actualmente se estd en un proceso
de negociacién con |os interesados;
2) capacitacién para la actualiza-
cion técnica; y 3) capacitacion para
la transformacién y el cambio.

En este Gltimo aspecto, el Cen-
tro de Capacitacién y Desarrollo de
la Direccién General, desde hace
tres afios ha orientado sus activida-
des para desarroltar en los funcio-
narios publicos, las capacidades
necesarias para afrontar los cam-
bios. Especificamente, se trabaja
con tres grupos de investigacién
y capacitaciéon en tres areas
fundamentales:

¢ Desarrollo del potencial huma-
no. En este caso las acciones
se dirigen a la capacitacién en
aquellos conocimientos, habi-
lidades, destrezas, motivacio-
nes y herramientas necesarias
en los funcionarios publicos
para enfrentar sus tareas con
excelencia.

e Dignificacion de fa funcion
pablica, donde se involucran
actividades formativas, orien-
tadas a contrarrestar todo tipo
de corrupcién y hechos que
atenten contra la dignidad de
los funcionarios, fortaleciendo
sus valores, deberes y respon-
sabilidad al ejecutar su
trabajo.
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»  Gobernabilidad. El resultado
de las investigaciones y anéli-
sis en ese campo, se vierten
en acciones de capacitacién
dirigidas a desarrollar en los
funcionarios publicos, basi-
camente en los gerentes,
aquellos conocimientos vy
sobre todo, actitudes, aspec-
tos necesarios para el creci-
miento de una cultura
organizacional que permita
una gestién puablica encauza-
da por los principios de la
gobernabilidad democratica.

Proyectos estratégicos

Otras acciones para la reforma
de la gestién en la Direccion Gene-
ral de Servicio Civil son:

o FEI Sistema Estadistico de
Empleo Pablico. Su propésito
es el de administrar una base
de datos relativa a las varia-
bles de empleo publico que
permita la toma de decisiones
politicas, econémicas y geren-
ciales. Asimismo, este instru-
mento favorecerd el acceso
a la informacion para los
habitantes; aspecto que evi-
dentemente reforzard la
gobernabilidad del pais. La
Direccién ha finalizado la pri-
mera etapa con [a construc-
cibn de la  plataforma
tecnolégica central, con el
desarrolio de la base de datos.
Actuaimente esté en la fase de
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coordinacién interinstitucional
la ejecucién de planes piloto.

£/ Centro de Informacién y Docu-
mentacién en materia de
Empleo Publico. A partir del
2001, esta Direccién General
cuenta con el Centro espe-
cializado que brinda apoyo a
funcionarios, investigadores,
estudiantes y publico en gene-
ral interesados en temas de
empleo pdblico. Actualmente
se busca financiamiento para
equipo de computo mas sofis-
ticado para desarrollarlo
plenamente.

Sistemna de Fiscalizacion para la
Gestion de Recursos Humanos
en el Régimen de Servicio Civil.
A partir del 2000 se establece
el Sistema de Fiscalizacion
como una herramienta que
ayuda a la Direccién General
de Servicio Civil a cumplir su
rol de érgano rector de la ges-
tion de los recursos humanos
en el sector publico, concre-
tando el caracter vinculante de
las accicnes correctivas y pre-
ventivas en la gestion de
recursos humanos en los
ministerios, seguln las reco-
mendaciones de la Auditoria,
proporcionando el “Programa
Automatizado para la Medi-
¢ién del Riesgo". En la actua-
lidad, el sistema se encuentra
disefiado y probado y su pues-
ta en marcha ha generado:

o E| fortalecimiento de la
accién fiscalizadora de la
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Cireccién General de Ser-
vicio Civil en el 4mbito de
su competencia (tanto el
Titulo | como el |l del Esta-
tuto de Servicio Civil).

El desarrollo y fortaleci-
miento de fos sistemas de
control interno de las ofici-
nas encargadas de los
procesos de  recursos
humanos.

La realimentacién de los
procesos de la administra-
cién de recursos humanos
qgue atienden las oficinas
de recursos humanos, con
base en los resultados de
la fiscalizacion.

La identificacién de med;i-
das o procedimientos que
se incumplen en el desa-
rrotlo 6ptimo de la gesti6n
de recursos humanos.

Una accién proactiva, que
prevé desajustes, asi como
la guia para llevar a cabo
en forma eficiente, las res-
ponsabilidades encomen-
dadas a las instancias.

Un Programa de Medicion
del Riesgo: la definicién de
los ajustes necesarios
para alcanzar un nivel de
riesgo aceptable; ya que
genera y conserva infor-
macién estadistica, que
permite efectuar reportes
y consultas y garantizar
la razonabilidad de los
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procesos de recursos

humanos.

Tipificacién de delitos. Este
proyecto abarca aspectos impor-
tantes como la identificacion de
delitos para combatir la corrup-
cién en la funcién pablica; de
esta manera, se logré la determi-
nacion de mecanismos juridicos
y procesales necesarios para
mejorar la calidad de gestién
que, a la fecha se ejecuta en
materia de recursos humanos en
fas instituciones pablicas, dando
paso ala proactividad y a la san-
cién de delitos de corrupcion.
Todo esto en procura de una
administracion transparente que
goce de la confianza de la ciuda-
dania, y de un cambio de actitud
en los servidores ptblicos.

La primera etapa se concluyé

en el 2000; en el 2001 se ejecutaron
acciones estratégicas que genera-
ron los siguientes productos:
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o l|dentificacién y tipifica-
cibn de 11 delitos de
corrupcién en la funcién
publica, a saber: prevari-
cato por accién; prevarica-
to por asesoramiento
ilegal; contratos por inte-
rés ilicito; abuso de autori-
dad; contratos por
incumplimiento de requisi-
tos legales; cohecho por
dar u ofrecer; acoso
sexual; concusion; toma
ilegal de intereses; favori-
tismo en los mercados

publicos y trafico de
influencias.

© Elaboracién de la propues-

ta para medificar la nor-
mativa del Cédigo Penal,
los Reglamentos Internos
de Trabajo, el Estatuto de
Servicio Civil y su
Reglamento.

o |dentificacién de las vias ¥

los procedimientos para la
presentacién de quejas y
denuncias a las instancias
pertinentes en el &mbito
nacional.

©  Programa de Capacitacion

sobre esta teméatica para
los funcionarios del Régi-
men de Servicio Civil.

Programa Estratégico para la
Promocién de los Valores en la
Funcién Pablica. Con su crea-
cién e implantacién, este Pro-
yecto ha podido desarrollar
una serie de acciones integra-
les enfocadas desde tres pun-
tos de vista: 1) aquellas
dirigidas a mejorar la autoper-
cepcién que tienen de si mis-
mo los funcionarios pulblicos;
2) las que procuran fomentar
comportamientos adecuados
y congruentes con los valores
deseables que deben practicar
estos servidores y; 3) aquellas
otras acciones tendentes a
mejorar la imagen que tiene
la colectividad sobre tales
funcionarios.
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Conscientes de io sutil e intan-
gible de la materia relativa a valo-
res, se estima que el impacto de
dicho programa pueda ser visible a
mediano y largo plazo, lo que signi-
fica en primera instancia, que los
cambios serdn perceptibles en
forma gradual por medio de una
mejor prestacidon del servicio, una
actitud comprometida de los fun-
cionarios con los principios del
Régimen de Méritos y la honestidad
en el cumplimiento de sus deberes;
en segundo término se espera hacer
conciencia por la via de educacién
formal, a aquellos nifios y joévenes
para que desde ahora, interioricen
los valores antes citados y por ende,
que su futuro laboral sea
beneficioso.

Para el cumplimiento de lo
anterior, esta Direccidn General
diseité y entregd al Ministerio de
Educacion Pdblica el programa
sobre los “Valores del Régimen de
Méritos en la Funcién Publica”, y los
elementos para la elaboracidén de
las Guias Didacticas. Cabe desta-
car, que el mismo se logré incorpo-
rar como parte de los contenidos de
programas por impartir durante
este afo en los temas transversales
y en las materias de Estudios Socia-
les y Educacién Civica, a partir del
tercer grado de ensefianza prima-
ria, y en todos los niveles en la ense-
fianza secundaria. También se
disend y se encuentra en desarrotlo,
para todos los servidores plblicos,
el Plan de Capacitaciénen “Valores
y dignificacién de la Funcién
Pablica”.
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e  Sistema de Medicién de Resulta-
dos y Rendicidn de Cuentas,
SIMERC. Consiste en wun
mecanismo de medicién y de
control interno. Utiliza dos
grandes insumos: “Plan Estra-
tégico Institucional” y “Plan
Anual Operativo”. Constituye
un sistema de rendicion de
cuentas, mediante el segui-
miento y evaluacién sistemati-
ca y permanente, de los
productos estratégicos y ope-
rativos sustantivos, tanto en
el ambito grupal como en el
individual, tomando como
referencia comportamientos
de indole cualitativa para la
mejora de la gestidn institucio-
nal. E! Sistema evaluard los
aportes individuales y colecti-
vos de la Direccion General,
que sustituye a los métodos
que se habian venido utilizan-
do para la evaluacion del
desemperio y el informe de
cumplimiento de actividades.
La experiencia obtenida en la
Direccidén General se traslada-
ré4 como modelo de evaluacién
a las organizaciones cubier-
tas por el Régimen de Servi-
cio Civil, a fin de promover
la responsabilidad, elemento
indispensable para el fortaleci-
miento de la gobernabilidad
democratica en la gestién
publica.

Actualmente estd en proceso
la capacitacién de funcionarios de
la Direccién General, y se coordina
para llevar a cabo un plan piloto en

211



el Instituto Costarricense de Electri-
cidad y en el Ministerio de Salud.

Otras actividades destacadas

La Direccién General de Servi-
cio Civil, en conjunto con la Univer-
sidad de Costa Rica, organizd y
llevé a cabo el Hl Congreso Inter-
nacional de Recursos Humanos,
cuyo eje temaético fue “Innovacio-
nes Organizacionales y Desarrollo:
por una mayor participacién y
control ciudadano”. Entre otros
temas desarrollados estuvieron los
relacionados con la ética en la fun-
ciébn pablica, educacién, innova-
cién, politica, cultura y clima orga-
nizacional y auditoria ciudadana.

La publicacién de la Revista de
Servicio Civil, con una circulacién
de 800 ejemplares por semestre,
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que llega a bibliotecas de univer-
sidades estatales y privadas, cen-

tros de documentacién, acadé-
micos, periodistas, oficinas de
recursos humanos del Estado,

organizaciones privadas y ofici-
nas de servicio civil de paises
latinoamericanos.

Para finalizar, es propicia la
oportunidad para reflexionar, en
cuanto a que si una premisa bésica
de la gobernabilidad participativa
es la creacion de las condiciones,
para enfrentar colectivamente los
retos de nuestro tiempo, estamos
convencidos que las acciones
emprendidas por la Direccién Gene-
ral de Servicio Civil de Costa Rica,
asf como en el pasado, ayudarén a
crear la conciencia necesaria para
lograr una participacién mucho
mas efectiva y de esta manera
mejorar las condiciones de vida de
nuestra sociedad 9
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Secretaria Técnica**

Informe Nacional
de El Salvador*

DESTACA LAS REFORMAS QUE EL GOBIERNO DE EL SALVADOR HA EFECTUADO CON EL FIN
DE LOGRAR MAYOR RACIONALIDAD Y EFICACIA EN LA GESTION DE LOS RECURSOS EN
GENERAL, Y PARTICULARMENTE LOS HUMANOS; ASIMISMO, EL CUMPLIMIENTO DE SUS
PRACTICAS Y OBJETIVOS MACRO-ORGANIZACIONALES, INCLUYENDOSE DENTRO DE
ESTOS, AL CAPITAL HUMANO Y LA GESTION INSTITUCIONAL.

Antecedentes

El Gobierno de El Salvador,
con el apoyo de diferentes organis-
mos internacionales, ha venido tra-
bajando desde 1994 en el desarro-
llo de un plan integral de reforma al
régimen de servicio civil y de
modernizacién de la administracion
de recursos, como uno de los ejes

* Documento presentado durante la “XI
Reunién de Directores de Servicio Civil
y de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Carrera Administrativa y
Gobernabilidad”, del 20 al 23 de agosto
del 2002, en Panamé, Republica de
Panamd, y organizada por la Direccién
General de Carrera Administrativa de la
Presidencia de la Reptiblica de Panama4,
conjuntamente con el Instituto Centro-
americano de Administracién Publica,
ICAP.

**Presidencia de la Repuablica de EI

Salvador.
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fundamentales para la moderniza-
cién del sector publico.

Entre los resultados de este
esfuerzo, se encuentran:

1. Un sistema de informacion de
recursos humanos computa-
rizado (conocido como SIRH),
que permite obtener datos
sobre puestos, empleados y
salarios del sector publico,
en una base central adminis-
trada por el Ministerio de
Hacienda que se alimenta via
electrénica, a partir de infor-
macién capturada en un
médulo institucional del Sis-
tema instalado en 58 institu-
ciones y/o dependencias del
Organo Ejecutivo centralizado
y en 33 entidades descentra-
lizadas. El médulo institucio-
nal cuenta con aplicaciones
para emitir acuerdos, con-
tratos, resoluciones, planillas
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y llevar el control de

asistencia.

709 empleados capacitados
en el uso de algunas aplica-
ciones del sistema de
informacidn.

Una politica y programa de
capacitacién para fortalecer
las capacidades individuales y
profesionales de los servidores
plblicos, como estrategia de
acompafamientc al proceso
de modernizacién institucio-
nal de los ministerios que inte-
gran el Organo Ejecutivo y
cuya ejecucién inicié en marzo
del 2000.

Borradores de proyectos de
Ley para sustituir la actual Ley
de Servicio Civil, los cuales no
han logrado plasmar un régi-
men claro y consistente con un
modelo de servicio civil y de
administracién de recursos
humanos que en la practica
supere las deficiencias del
actual sistema.

Diversos estudios sobre com-
posicién de personal y salarios
del sector pablico.

inicio de un procesc de
levantamiento y clasificacidn
de puestos, en 11 ministerios
y 21 entidades descentrali-
zadas del Organo Ejecutivo,
en la Fiscalfa General de la
Repuiblica, la Corte de Cuen-
tas, el Tribunal Supremo Elec-
toral, el Tribunal de Servi-
cio Civit y la Fiscalfa General
de la Republica. Este proceso
ha quedado suspendido en

atencién a las reformas ins-
titucionales, que se prevé
serdn implementadas, espe-
cialmente en el Organo
Ejecutivo.

A pesar de los esfuerzos reali-
zados, no se ha podido establecer
un modelo de gestion de recursos
humanos apropiado para una
mejora sustancial en la profesio-
nalizacion del servidor piblico, el

marco legal sigue siendo obso-
fetc y la gestibn en general
deficiente.

La Secretaria Técnica de [a
Presidencia de la Repulblica, como
responsable de promover y coordi-
nar la modernizacidén del sector
publico, ha definido un Modelo
Bésico de Servicio Civil y de Admi-
nistracién de Recursos Humanos en
el Sector PUablico, que servird de
orientacién  para integrar los
esfuerzos de modernizacién en esta
area y cuyo desarrollo e implemen-
tacién de una parte importante del
mismo es el propésito de este
Proyecto.

Objetivos

Objetivo general

Desarrollar las bases y proce-
$0$ necesarios para establecer un
nuevo Régimen de Servicio Civil y
de Administracién de Recursos
Humanos, que apoye convenien-
temente los esfuerzos de moderni-
zacién del gobierno, procurando la
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gestion del servicio pdblico orien-
tado a resultados.

Objetivos especificos
tiene los

El  proyecto
siguientes:

e Elaborar e implementar los
instrumentos técnicos y de
organizacion necesarios para
establecer un cuerpo gerencial
de la més elevada profesio-
nalizacién, para desempefiar
los puestos de alta direccién
en las entidades del Organo
Ejecutivo.

¢  Desarrollar los instrumentos
legales, técnicos y organiza-
cionales necesarios para refor-
mar el Régimen de Servi-
cic  Civil e implementar la
Carrera Administrativa.

e  Definir y ejecutar una estrate-
gia de comunicaciones que
facilite la implementacién de
la gestion del personal ejecu-
tivo, del nuevo Régimen de
Servicio Civil vy el estableci-
miento de la  Carrera
Administrativa.

e Implementar, en instituciones
piloto, [as normativas y los
procedimientos que surjan
del nuevo Régimen de Servi-
cio Civil y de Carrera
Administrativa.

e  Apoyar el desarrollo e imple-

mentacién de herramientas
tecnolégicas que permitan
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hacer mas eficiente la admi-
nistracion de los recursos
humanos del sector publico.

] Fomentar una cultura de servi-
cio publico enfocada a los
usuarios.

Componentes/Resultados

En el desarrollo de este Pro-
yecto, se involucran componentes
cuya ejecucion es prioritaria para
que la gestidén de recursos humanos
del sector publico, responda a las
necesidades propias de un gobierno
moderno v agil.

Personal Ejecutivo del Gobierno, PEG

Bajo este componente se
desarrollardn e implementaran los
instrumentos  necesarios  para
impulsar un servicio gerencial
moderno en el Organo Ejecutivo. El
trabajo se concentrara en los pues-
tos y funcionarios con responsabili-
dad directa en |a planificacién, eje-
cucién y evaluacién de programas
institucionales y en la administra-
cién de los recursos asignados para
su ejecucidén. Se estima que la
cobertura de este segmento es de
600 servidores plblicos.

Resuftado 1. Conceptualizacién
del PEG

Actividades:

¢ Completar y afinar Visién Con-
ceptual del PEG.
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e  Presentar la Visidon Concep-
tual al Comité Técnico
Consultivo.

Resuftado 2. Manual de Valoracion y
Clasificacion de Puestos y Perfiles de
Profesionales del PEG

Actividades:

e  Definir el método y preparar
los instrumentos y mecanis-
mos a utilizar para la descrip-
cidn, valoracién y clasificacién
de puestos del PEG.

e  Describir todos los puestos
PEG, especificando dependen-
cia jerarquica, area de control
(jefaturas intermedias, subal-
ternos directos y responsabili-
dad sobre recursos), ambito
que pueden involucrar las
decisiones que torna, funcio-
nes y responsabilidades.

e  Definir el perfil profesional de
cada uno de los puestos des-
critos y la linea de ascenso
natural.

) Efectuar la valoracién de los
puestos.

e (Clasificar los puestos de
acuerdo con el valor estable-
cido para cada uno.

e  Establecer los puestos tipo de
PEG.
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e Integrar el Manual de Valora-
ciébn y Clasificacién de los
Puestos.

Resultado 3. Tabulador Salarial

Actividades:

. Realizar investigacién del mer-
cado laboral a fin de tener refe-
rencia sobre la situacién sala-
rial del PEG, previo a la
elaboracion del Tabulador
Salarial.

e Identificar una filosofia para
orientar el Sistema de Retribu-
cion para el PEG y disefiar los
elementos del Sistema.

e  Presentar filosofia y alterna-
tiva(s) de disefio al Comité de
Ministros para consenso.

. Estructurar el Tabulador Sala-
rial del PEG.

o Establecer procedimiento
para actualizar y mantener el
Tabulador Salarial.

. Presentar politicas de ajuste y
movilidad en cada clase vy
cémo proceder en el caso de
ascensos.

e  Cuantificar la propuesta consi-
derando los ajustes que pudie-
ran surgir, de esa manera
saber cémo impactara el pre-
supuesto de cada ministerio o
institucién.
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Resuftado 4. Evaluacién de compe-
tencias del PEG

Actividades:

*  Disefar los instrumentos para
evaluar las competencias del
personal del GPEG.

e Aplicar los instrumentos a
todos los miembros del PEG.

o Integrar resultados de la eva-
luacién de competencias.

Resuftado 5. Evaluacién puesta /
persona del PEG

Actividades:

e  Verificar ios aciertos y dife-
rencias entre los perfiles pro-
fesionales de los puestos y
las competencias personales
identificadas.

. Proponer plan de accién
para superar las diferencias
cuando el perfil del puesto es
mayor que las competencias
personales.

Resultado 6. Evaluacién del desem-
pefio def PEG

Actividades:

. Disefiar los instrumentos para
evaluar el desempefio del PEG,
incluyendo la herramienta
para comprobar la veracidad
del proceso.
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e  Definir estrategia de evalua-
cién del PEG.

e (Capacitar a los despachos
ministeriales en el uso de los
instrumentos de evaluacién.

e  Guiar primera evaluacién de
desempefio del PEG vy validar
metodologia e instrumentos.

e |Integrar el Sistema de Evalua-
cién del Desempefio a partir
de la primera evaluacién efec-
tuada, para ser utilizado en
futuras evaluaciones.

Resuftado 7. Sistema de Incentivos
del PEG

Actividades:

. Establecer el tipo de incenti-
VoS econdmicos ¥ no econémi-
cos que podrfan ser "estimulo”
para mantener en el PEG, per-
sonal altamente efectivo. Defi-
nir los mecanismos y la
pericdicidad con que deben
otorgarse los incentivos.

¢  Establecer el costo periddico
de la aplicacién de los incenti-
vos econdmicos.

Resultado 8. Manual de Reclutamien-
to, Seleccién y Contratacion del PEG

Actividades:

. Establecer mecanismos vy
alternativas para el Sistema de
Reclutamiento del PEG.
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e  Definir el método y preparar
los instrumentos a utilizar
para la seleccién y contrata-
cién del PEG.

. Estructurar el Manual de Nor-
mas y Procedimientos de
Reclutamiento, Seleccién vy
Contratacién de Personal.

Resuitado 9. Programa de Desarrolfo
Gerencial

Actividades:

e Determinar las necesidades
de capacitacion del PEG,
teniendo en cuenta el perfil de
tos puestos, el modelo de
competencia y la evaluacién
puesto / persona.

e  Disefar un programa de desa-
rrollo gerencial, considerando
un mejor uso de las propias
capacidades del ejecutivo de
gobierno, procurando llevarlo
a mejores niveles de ren-
dimiento, y forjar en ellos
la adaptacién al cambio pla-
neado o no, asi como for-
mar cuadros que puedan
asumir nuevas y mayores
respensabilidades.

e  Establecer la estrategia para
impulsar y tener éxito en la
implementacién del programa
de desarrolio gerencial de los
gjecutivos de gobierno.

] Crear mecanismos de im-
plantacién de un sistema de
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licitaciones competitivas para
la provisién de cursos del
Programa de  Desarrollo
Gerencial.

e  Ejecutar el primer plan de
capacitacién del PEG para
cubrir las necesidades de-
tectadas.

s Implantar los mecanismos de
evaluacién del programa, des-
pués de haber sido ejecutado y
sobre todo el impacto en el
personal, que eventualmente
participe en el mismo.

Carrera Administrativa

Este componente esta orien-
tado a crear los instrumentos técni-
cos necesarios para implementar la
carrera administrativa.

Resuftado 10. Disefio del Sistema de
Clasificacion y Valoracién de Puestos
de fa Carrera Administrativa

Actividades:

e  Seleccién y capacitacidon del
equipo contraparte de técni-
cos de las Unidades de Recur-
s0s Humanos Institucionales,
URHIs, y del Ente Coordina-
dor, para acompafnamiento en
tareas técnicas de disefio del
nuevo Sistema.

e Clasificacién de una muestra

de puestos, descripcién y
valoracién.
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Establecer puestos tipo de la
Carrera Administrativa.

e Definir las normas técnicas y
los procedimientos que deben
ser aplicados en las institucio-
nes, para determinar y clasifi-
car los puestos pertenecientes
a la Carrera Administrativa.

[ Construir el Sistema de Clasifi-
cacién de Puestos para la
Carrera Administrativa.

) Elaborar el Manual de Normas
y de Procedimientos de
Valoracién y Clasificacion de
Puestos de la Carrera
Administrativa.

¢  Acompafiar a los entes pilotos
en la elaboracién del Manual
Institucional de FPuestos.

Resuffado 11. Manual de Normas y
Procedimientos de Seleccién, Con-
tratacién, e Induccién de Personal de
Carrera Administrativa

Actividades:

e  Definir las normas técnicas y
los procedimientos generales
de seleccién, contratacidn e
induccién del personal de la
Carrera Administrativa.

] Estructurar el Manual de Nor-
mas y Procedimientos de
Seleccidn, Contratacién e
Induccion de Personal.
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e (Capacitar a personal de las
URHIs y Ente Coordinador en
el uso del manual.

Resultado 12. Diseflar Sistema de
Control de Puestos y Manual de Nor-
mas y Procedimientos de Control de
Personal de Carrera Administrativa

Actividades:

e  Definir las normas técnicas y
los procedimientos generales
para solicitar, tipificar, clasifi-
car y autorizar la creacidén de
nuevos puestos tipo, inclu-
yendo descripcién de respon-
sabilidades en cada fase del
proceso.

e  Estructurar el Manual de Nor-
mas y Procedimientos de Con-
trol de Puestos y Plazas.

. Capacitar a personal de las
URHIs y Ente Coordinador en
el uso de metodologia vy
procedimientos.

e Disefar proceso de auditorfas
de puestos en relacién con la
asignacién real de recursos.

e  Capacitar personal de URHIs
en auditoria de recursos
humanos.

. Disefiar un Plan de Accién
para implantar auditorias en
jas instituciones, comenzando
con las instituciones piioto.
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Resultado 13. Tabulador Salarial Ge-
neral de Carrera Administrativa

Actividades:

e Realizar investigacién del mer-
cado laboral a fin de tener refe-
rencia sobre la situacién sala-
rial de los puestos de Carrera
Administrativa, previo a la
elaboracién del Tabulador
Salarial.

e Estructurar el Tabulador Sala-
rial, detallando niveles y/o
categorias de puestos y ban-
das salariales por cada nivel
y/o categoria.

e  Establecer procedimiento
para actualizar y mantener el
Tabulador Salarial.

e Presentar politicas de ajuste
y movilidad en cada nivel
y como proceder en el caso de
ascensos.

e  Cuantificar la propuesta consi-
derando los ajustes que pudie-
ran surgir, de esa manera
saber cémo impactara el pre-
supuesto de cada ministerio o
institucion.

Resuftado 14. Manual de Normas y
Procedimientos de Evaluacién del
Desempefio

Actividades:

e  Definir las normas técnicas y
procedimientos generales de
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Desempefio
Carrera

Evaluacion del
del personal de
Administrativa.

e Validacién técnica de las nor-
mas y procedimientos de Eva-
luacidén del Desempefio.

Estructurar el Manual de Nor-
mas y Procedimientos Gene-
rales de Evaluacién del
Desempero

Marco Legal

Resultado 15. Ley de Servicio Civil y
de Carrera Administrativa

Actividades:

e Elaborar el Anteproyecto de
Ley de Servicio Civil y de
Carrera Administrativa, que
sustituya a la actual Ley de
Servicio Civil, tomando como
referencia el Modelo Bésico
del Nuevo Régimen de Servicio
Civil y de Administracién de
Recursos Humanos acordado
por el Gobierno de la
Republica.

e Preparar la Exposicidon de
Motivos que acompafard la
entrega del Anteproyecto de
Ley de Servicio Civil y de
Carrera Administrativa a la
Asamblea Legislativa.

e  Asistir al gobierno y a la Asam-
blea Legislativa en el andlisis
del Anteproyecto en su pro-
cesc de aprobacion legislativa,
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incluyendo el disefio de una
estrategia de negociacion.

e  Editar y distribuir ejemplares
de la Ley aprobada a las insti-
tuciones puablicas y otras per-
sonas naturales o juridicas vin-
culadas con el tema.

Resuftado 16. Reglamento de la Ley
de Servicic Civit y de Carrera
Administrativa

Actividades:

e  Definir y desarrollar los conte-
nidos del Reglamento de [a Ley
de Servicio Civil y de Carrera
Administrativa.

o  Apoyaral Comité Técnicoen la
presentaciéon de los conteni-
dos del Reglamento, a las
autoridades respectivas, en su
procesc de aprobacion,

. Editar y distribuir ejemplares
del Reglamento aprobado a
las instituciones pudblicas y
otras personas naturales o
juridicas vinculadas con el
tema.

Marco institucional

Resultado 17. Disefio Organizacional
del Ente Normador

Acftividades:

* Definir claramente el alcance
y contenido del Sisterna
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Institucional de Gestién de
Recursos Humanos.

e Disefiar la estructura organiza-
tiva del Ente Normativo del
Servicio Civil y de la Carrera
Administrativa, incluyendo la
descripcién de los puestos
tipos, puestos y perfiles profe-
sionales requeridos para su
puesta en marcha.

e  Valorary clasificar los puestos
tipos del Ente Normativo.

e FElaborar el Manual de Organi-

zacion del Ente Normativo.

Resulftado 18. Disefio Organizacional
de las Unidades de Recursos Huma-
nos Institucionales, URHIs

Actividades:

e  Diseflar la estructura organiza-
tiva modelo de las URHIs,

incluyendo la definiciébn de
relaciones entre éstas y el Ente
Normador.

¢ Definir puestos tipos de

URHIs, incluyendo anélisis del
volumen de planilla necesaria
en cada institucién y la des-
cripcién de los puestos y perfi-
les profesionales requeridos
para su puesta en marcha.

e  Eiaborar el Manual de Organi-

zacién y Procedimientos Bési-
cos de las URHIs.
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Resultado 19. Capacitacién de perso-
nal de las URHIs y Ente Normador

Actividades:

. Elaborar un programa para
capacitar al personal de las
URHIs y del Ente Normador en
la conceptualizacién del nuevo
Modelo de Servicio Civil y de
Administracién de Recursos
Humanos.

e Impartir la capacitaciébn con-
templada en el programa
elaborado.

Resultado 20. Sistema de Apelacio-
nesy Disefio Organizacionaly Funcio-
nal del Ente Nacional de Apelaciones
de la Carrera Administrativa

Actividades:

e Definiry disefar el Sistema de
Apelacién de conformidad con
la Ley.

e Describir los procedimientos
que de conformidad a la Ley
deben ser aplicados en mate-
ria de apelaciones.

. Elaborar el Manual de Procedi-
mientos del Sistema.

o Disedar la organizacién, fun-
ciones y descripcion de pues-
tos del o los entes del Sistema
de Apelaciones.
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e Crear los procedimientos y la
estructura organizativa del
Ente Naciona! de Apelaciones,
incluyendo la descripcién de
los puestos y perfiles profesio-
nales requeridos para su
puesta en marcha.

. Elaborar el Manual de Procedi-
mientos y de Organizacién del
Ente.

Relaciones faborales colectivas

Resuftado 21. Evaluacion de la fegis-
lacién vigente en materia de contrata-
cién colectiva de trabajo aplicable al
sector pablico

Actividades:

e Revisar la legislacién vigente
relacionada con esta Contra-
tacién (Cédigo de Trabajo,
Tratados Internacionales rati-
ficados por el Estado salvado-
refio, contratos colectivos
vigentes, etc.), identificando
vacios que menoscaben los
intereses pudblicos, sin perjui-
cio del derecho a la Contrata-
¢ién Colectiva de Trabajo que
permite la Constitucién de la
Republica.

e Elaborar informe de la evalua-
cién realizada, incluyendo pro-
puesta de reformas a la legis-
lacion para establecer limites
de negociacién, para acordar
los compromisos estatales en
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los contratos colectivos de
trabajo.

Nuevos valores en el servidor
publico

Resulftado 22. Programa de Desarrollo
de Valores

Actividades:

. Disefiar contenidos programa-
ticos que deben ser imparti-
dos para fomentar en los servi-
dores puablicos los valores de
una nueva cultura de servicio
plblico.

L Definir una estrategia de invo-
lucramiento de todas las insti-
tuciones publicas para desa-
rrollar eventos en los que se
impartan los contenidos pro-
gramaticos disefiados.

) Estructurar el Programa de
Desarrollo de Valores en el
Servidor Pablico.

Resultado 23. Cédigo de Etica del
Servidor Pablico

Actividades:

e Definir principios, normas,
procedimientos y mecanismos
que permitan establecer una
cultura de servicio publico de
respeto y consideracién a las
instituciones del Estado, a los
usuarios de los servicios esta-
tales y a los comparieros de
trabaje.
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o Estructurar el Anteproyecto de
Cédigo de Etica del Servidor
Piblico.

e  Gestionar la aprobacién ejecu-
tiva y legislativa del Antepro-
yecto de Cédigo de Etica del
Servidor Publico.

e  Editar, reproducir y distribuir
ejemplares del Cédigo.

Automatizacién de procedimientos
de administracién de recursos
humanos en ef sector publico

A través de este componente
se apoyaran las acciones que ten-
gan como finalidad la implementa-
cién de instrumentos y/o procesos
informaticos, que faciliten la obten-
cién de informacién relacionada
con los puestos, personas y salarios
del servicio plblico, la formulacién
de politicas y la aplicacién de la nor-
matividad y procedimientos en
materia de recursos humanos.

Resuftado 24. Implementacion del
Médulo de Planilfas del Sistema Infor-
maético de Recursos Humanos, SIRH,
en todas fas instituciones del Organo
Ejecutivo

Actividades:

e  Promover la implementacién
del Médulo de Planillas-SIRH
en todas las instituciones del
Organo Ejecutivo.

informaticos vy
SIRH en Ila

e (apacitar a
usuarios del
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implementacién y manteni-
miento del Médulo.

¢ Proporcionar soporte técnico
para la sostenibilidad del
Médulo, cuando trascienda la
capacidad institucional para
ello.

Resuitado 25. Implementacion

del Mddulo de Control de Asistencia
del SIRH en todas las instituciones del
Organo Ejecutivo

Actividades:

¢  Promover la implementacidn
del Médulo de Control de Asis-
tencia del SIRH en todas las
instituciones  del  Organo
Ejecutivo.

e  Capacitar a informéticos vy
usuarios del SIRH en la imple-
mentacién y mantenimiento
del Médulo.

e  Proporcionar soporte técnico
para la sostenibilidad del
Médulo, cuando trascienda la
capacidad institucional para
ello.

Resulftado 26. Desarrollo e implemen-
tacién del Médulo de Presupuesto de
Recursos Humanos del SIRH en todas
fas instituciones del Organo Ejecutivo

Actividades:

. Actualizar las codificaciones
del Médulo de Presupuesto de
Recursos Humanos del SIRH,
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con la nomenclatura de los
Tabuladores Salariales del
PEG y de Carrera Administra-
tiva y de otros segmentos del
Servicio Civil y con las respec-
tivas codificaciones que se
definan para el sistema infor-
matico del SAFI.

e  Capacitar a informaticos y
usuarios del Médulo de Presu-
puesto de Recursos Humanos-
SIRH, en todas las institucio-
nes del Organo Ejecutivo.

e  Proporcionar soporte técnico
para la sostenibilidad del
Médulo, cuando trascienda la
capacidad institucional para
ello.

Estrategia de comunicacion

e  Definir y ejecutar una estrate-
gia de comunicacién que faci-
lite la implementacién de los
procesos que se determinen, a
fin de lograr el objetivo de
modernizacién de la gestion
de recursos humanos, con los
menos obstaculos o situacio-
nes de crisis posibles,

Resuftado 27. Estrategia
de comunicaciones

Actividades:

e Diseflar una estrategia de
comunicaciones para la imple-
mentacién del PEG y para
impulsar la reforma al Régi-
men de Servicio Civil y la
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modernizacion de la adminis-
tracién de recursos humanos.

e  Presentar la estrategia al
Comité de Ministros para su
consenso.

e  [Efectuar ajustes a la estrate-
gia, i son necesarios.

Organizacién para el Proyecto

Dado el alcance del Proyectoy
con el propésito de facilitar su eje-
cucidn, se necesita involucrar a
diferentes niveles de gobierno,
tanto para los aspectos que requie-
ren la toma de decisiones de gran
envergadura como para el desarro-
llo de las acciones técnico / operati-
vas, que el mismo ocupa. En tal sen-
tide, la organizacién para el
Proyecto, seria la que a continua-
cién se define:

1. Nivel de decision

Estara representado por un
Comité de Ministros para la
Reforma del Servicio Civil, nom-
brado por el Presidente de la Repu-
blica especialmente, para conocer
sobre su reforma e integrado por
los Coordinadores de los Comités
de Productividad, Integracién al
Progreso, Desarrollo Territorial y
Seguridad Publica, més el Secreta-
rio Técnico de la Presidencia y el
Ministro de Hacienda.

Este Comité serd responsable
de revisar y aprobar fas propuestas
o instrumentos legales y técnicos,
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que requieran de la aprobacion pre-
sidencial o del Consejo de Ministros
para impulsarlos o implementarlos.
Asimismo, el Comité ser4 responsa-
ble de elevar al Presidente o al Con-
sejo de Ministros las soluciones que
son aprobadas.

2. Nivel Técnico Operativo

Es el nivel ejecutor del Pro-
yecto y estard bajo la responsabili-
dad de la Unidad Ejecutora que
defina el gobierno. Se apoyara en
un Comité Técnico Consultivo, CTC,
paravalidar las propuestas o instru-
mentos que no requieran reformas
legales y en un Comité Técnico Con-
sultivo Ampliado, CTCA, cuando se
planteen reformas legales.

El CTC ser4d nombrado por el
Comité de Ministros para la
Reforma al Servicio Civil, a través
de la designacién de un Técnico en
representacién de la Cartera a la
que pertenezca cada ministro, con
amplios conocimientos en adminis-
tracién de recursos humanos y vin-
culado con la modernizacién insti-
tucional del ministerio respectivo.

ElI CTCA estara constituido por
los miembros del CTC y un repre-
sentante técnico por cada uno de
los Organos Judicial y Legislativo,
cuya integracién al Comité sera soli-
citado por el Secretario Técnico de
la Presidencia de la Republica.

La Secretaria Técnica, ST, a
través de la Unidad de Moderniza-
cién, UM, facilitara asistencia téc-
nica en apoyo al Proyecto y monito-
reard su ejecucién.
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Para el desarrollo del Proyecto
se contratard los servicios de una
firma consultora calificada, que
provea los especialistas que sean
necesarios.

En la siguiente pégina se pre-
senta la grafica de Organizacién del
Proyecto.

Estrategia de ejecucion

Por la politizacién que normal-
mente recibe la reforma al Servicio
Civil y los impactos econémicos por
la actualizacion salarial, resultante
del ordenamiento de puesto/per-
sona sin ajustes a las estructuras
organizativas institucionales, es
necesario que el Proyecto se eje-
cute gradual y progresivamente por
fases.

De esta manera, la estrategia
para el Proyecto contemplara las
siguientes fases:

Primera:

¢ Disefio e inicio de Estrategia
de Comunicacién, y disefio e
implermentacién del compo-
nente Personal Ejecutivo del
Gobierno, PEG, en el primer
afio del Proyecto y de manera
completa. Se estima que el
tiempo necesario desde el
comienzo del proyecto seré
de aproximadamente seis
meses.
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Segunda:

e Reformas legales y disefio de
instrumentos técnicos y orga-
nizacionales para el Servicio
Civil, paralelas al disefio e
implementacién del PEG, en ef
primer afio del Proyecto. Se
estima que estas reformas, y
en particular la nueva Ley del
Servicio Civil, se completaréan
aproximadamente 14 meses
después de iniciado el
Proyecto.

Tercera:

¢ Implementacién de la Carrera
Administrativa en entidades
piloto, seleccionadas  de
acuerdo con el régimen transi-
torio que se establezca en la
Ley. Se estima que esta activi-
dad durara seis meses.

Cuarta:

¢ Disefio de Programa de Desa-
rrollo de Valores y Cédigo de
Etica del Servidor Publico y la
automatizacién de Procedi-
mientos de Administracion de
Recursos Humanos en el Sec-
tor Pablico. Esta actividad se
estima con una duracién de
seis meses.

Duracién del Proyecto

26 meses, a partir del inicio de
actividades de la firma consultora ¢
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ORGANIZACION DEL PROYECTO

COMITE DE MINISTROS PARA

LA REFORMA AL SERVICIO CIVIL
NIVEL DE Coordinadores de Comité de: Productividad,
DECISION Integracién al Progreso, Desarrollo Territorial y de
Seguridad Pdblica + Secretario Técnico de la
Presidencia + Ministro de Hacienda + Este nivel:
Ministro de Trabajo ste nivel:
- Aprueba propuestas
- Eleva selucienes at
Sefor Presidente
NIVEL
TECNICO
Comité
Técnico
Consultivo
UM/ST Il. Unidad Ejecutora del Proyecto o
< » Comité
UAF Equipe Técnico
RH. Consultoria Externa Consultive
Ampliado,

Este nivel:
- Diseria
- Desarrolla
- Asesora
- Capacita

Comité Técnico Consultivo: Comité Técnico Consultivo Ampliade:

. Representantes de ministerios claves
- Representantes de ministerios claves - Representante Organo Judicial

- Representante Organo Legistativo

Validar propuestas e instrumentos que no requieran Validacién de nuevo Marco Legal
reforma legal
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Oficina Nacional de Servicio Civil**

Informe Nacional

de Guatemala*

ABORDA LAS LABORES E INICIATIVAS DE CONCENTRACION Y DESCENTRALIZACION
IMPULSADAS DURANTE LOS DOS ULTIMOS ANOS, ASI COMO LA INTRODUCCION Y PUESTA
EN MARCHA DEL PROGRAMA DE INFORMACION VIA TELEFONICA EN COORDINACION CON
LAS GOBERNACIONES DEPARTAMENTALES, CON COBERTURA NACIONAL, Y A
DISPOSICION, TANTO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS ACTIVOS, COMO PASIVOS.

Actualizacion de instrumentos
técnicos

La Ley del Organismo Ejecuti-
vo, Decreto No. 114-97 del
Congreso de la Republica de
Guatemala faculta a las ins-
tituciones 'y dependencias
que lo conforman, a reorgani-
zarse 0 a introducir cambios

* Documento presentado durante la "XI

Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Carrera Administrativa y
Gobernabilidad”, del 20 al 23 de agosto
del 2002, en Panama, Reptiblica de Pa-
nama4, y organizada por la Direccion Ge-
neral de Carrera Administrativa de la
Presidencia de la Repiiblica de Panama,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracion Publica,
ICAP. ,

** Presidencia de Ia Repliblica de

Guatemala.
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en su estructura administrati-
va. Para legalizar dichas accio-
nes se han elaborado nuevos
reglamentos de organizacién,
que en el fondo buscan hace-
ruatemala* mas dindmicas las
funciones administrativas que
ejecutan las instituciones, en
beneficio de los usuarios de
sus servicios. En ese sentido,
para reunir toda la informa-
cién relacionada con los nue-
vos modelos o esquemas de
organizacién se edité por
medios magnéticos (CD), la
cuarta edicién del Manual de
Organizacién de la Administra-
cién Puablica, instrumento que
contiene datos relevantes
sobre la estructura organica
de las instituciones del Orga-
nismo Ejecutivo.

Se editaron 1000 ejemplares
actualizados al 30 de marzo
del 2002, de la Organizacién
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Administrativa del Sector
Piblico de la Republica de
Guatemala.

Elaboracién de la cuarta edi-
cién del Digesto de la Adminis-
tracién de Personal del Sector
Publico, proporcionando a las
instituciones estatales e inves-
tigadores una herramienta atil
de consulta, gue coadyuve al
desarrollo de sus funciones; la
cual fue realizada en disco
compacto.

Se realizdé la impresiéon de
600 ejemplares de la Ley de
Servicio Civil y su Reglamen-
to, ésta (dltima incluye las
reformas publicadas en el dia-
rio de Centroamérica, al mes
de marzo del 2002; este docu-
mento se distribuye en forma
gratuita a los funcionarios y
servidores publicos que lo
soliciten.

Se elaboré el proyecto para la
"Creacién de Oficina Regional
en el Departamento de Quet-
zaltenango”, cuyo propésito es
acercar los servicios a los
usuarios; se incluyd el costo
dentro del anteproyecto de
presupuesto para el 2003, y
de su aprobacién depende su
ejecucion.

Se elaboraron cuiias publicita-
rias, con el propédsito de dar a
conocer a los servidores y
exservidores puablicos, las dife-
rentes prestaciones que otor-
ga la Ley de Clases Pasivas
Civiles del Estado y la Ley de

Servicio Civil; las que fueron
transmitidas en diferentes
radios estatales y privadas con
cobertura a nivel nacional.

Eventos de capacitacién externa

La mayoria de instituciones
que estan sujetas al Régimen de
Servicio Civil, han sido beneficiadas
con el Programa de Capacitacién,
que a nivel externo impulsa fa Ofi-
cina. La capacitacion, ha coad-
yuvado a que las instituciones invo-
lucradas, presten un mejor servicio
a sus usuarios y las personas que la
han recibido incrementen sus cono-
cimientos; situacién que les ha per-
mitido mejorar su capacidad como
trabajadores y como personas den-
tro de la sociedad guatemalteca.

La capacitaciéon brindada, se
desarrolld tomando como referen-
cia las principales é&reas que
atiende la Oficina y su objetivo se
centro en fortalecer los conocimien-
tos de los servidores publicos que
prestan sus servicios en las uni-
dades responsables de la adminis-
tracién de recursos humanos del
sector publico. Las nuevas expe-
riencias adquiridas por los servido-
res plblicos, se han traducido en
mejores servicios para os usuarios,
ya sean internos o externos.

La teméatica desarrollada en
cada uno de los eventos fue la
siguiente:

e  Administracién de Puestos y
Salarios.
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* Acciones y Procedimientos en
materia de Seleccion de
Personal.

&  Acciones relacionadas con el
Formulario de Movimiento de
Personal

e Aplicacion de Normas Juri-
dico-Laborales

e Régimen de Clases Pasivas
Civiles dei Estado

e  Taller (Teoria y Practica sobre
Administracién de Recursos
Humanos)

La capacitacion en referencia
ha sido desarroltada por personal
de {a Oficina, con amplia experien-
cia en la teméatica abordada; la
misma ha permitido optimizar la
utilizacién de los recursos que
intervienen en la ejecucién de las
actividades que se derivan de la
administracién de recursos huma-
nos en cada una de las entidades
beneficiadas.

Durante ei periodo en mencién
se han realizado diversos eventos,
los que han permitido trasmitir
conocimientos a 951 servidores
publicos, con un total de 252
horas.

Se realizé el taller "Sistena de
Carrera Administrativa" auspiciado
por el Fondo Argentino de Coopera-
cion Horizontal (FOAR), dirigido a
administradores de recursos huma-
nos del sector piblico.
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Centro de Documentacién

A través de esta Unidad se
recaba toda aquella informacién,
que sobre administracién de recur-
sos humanos se emite en diferentes
medios. También se recopilan los
diarios oficiales para su empaste y
archivo, previo a verificar y copiar
informacién legal que refiera cam-
bios en las estructuras adminis-
trativas de las instituciones del
Estado; el Centro de Docu- menta-
cién atiende a estudiantes, servido-
res pUblicos y personas particula-
res que requieren informacion
sobre diferentes tépicos de la admi-
nistracién publica, en este sentido
se atendieron 1.438 servidores
pablicos, 523 estudiantes de dife-
rentes establecimientos pdblicos v
privados y 127 personas interesa-
das en conocer el quehacer de la
administracién pablica.

Acciones de clasificacion
de puestos y salarios

En cumplimiento a lo que esta-
blece el Titulo IV de la Ley de Servi-
cio Civil y el Titulo Il de su Regla-
mento y los Articulos 3 y 6 del
Acuerdo Gubernativo N° CM67-
2001; la Oficina a través del Depar-
tamento de Administracién de
Puestos, Remuneraciones y Audito-
rias Administrativas; realizé estu-
dios e investigaciones que orientan
hacia una efectiva y eficaz labor de
la Clasificacion de Puestos en el
Organismo Ejecutivo y sus Entida-
des Descentralizadas que ain se
rigen por este Régimen.

231



Para las instituciones que cio Civil en este periodo, se han gje-
estan sujetas al Régimen de Servi- cutado las siguientes acciones:

NUMERO DE ACCIONES DE CLASIFICACION DE PUESTOS

GUATEMALA
2002

Accibn Cantidad
Creacién de puestos 23.764
Cambio de especialidad 467
Asignar complemento personal a salarios 1.333
Asignar bono monetario a puestos 30.834
Reasignacion de puestos 839
Supresién de puestos 513
Traslados presupuestarios 424

Asesoria técnica a instituciones puestos y salarios a las autoridades
del Organismo Legislativo y funcionarios de ministerios, secre-
tarias, entidades descentralizadas y

Se brindé asesoria técnica otras dependencias del Crganismo

relacionada con administracion de Ejecutivo.
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Elaboracion y actualizacién
de estadisticas de puestos

Se editaron varios decumen-
tos sobre Estadisticas de Puestos
de! Gobierno Central y las Entida-
des Descentralizadas. Para tal
efecto, se tomé como base la infor-
macién contenida en el Presu-
puesto Analitico de Sueldos, que
proporciona la Direccién Técnica
del Presupuesto del Ministerio de
Finanzas Piblicas. De igual forma,
se elaboraron las estadisticas sobre
la informacioén que se procesa en la
Oficina, tomando en consideracién
ios diferentes procesos que se gje-
cutan en cada una de sus unidades
administrativas.

Proceso de desconcentracién
de la nébmina de sueldos
de los servidores puablicos

Como ente rector de la admi-
-nistracién de los recursos humanos
en la administracién pablica, la ins-
titucion participa en la comisidn
establecida para llevar a cabo el
Proyecto de Desconcentracion de la
Ndmina de Sueldos de las diferen-
tes dependencias del Gobierno Cen-
tral, que impulsa en la actualidad el
Ministerio de Finanzas Pulblicas
como parte de las politicas de
modernizacién del Sistema Finan-
ciero del sector pablico. En la pri-
mera fase del Proyecto en mencidn,
se desconcentré la Administracion
de la Nomina de Sueldos de los
ministerios de Finanzas Ptblicas,
Economfa, Relaciones Exteriores y
Trabajo y Previsién Social. En una
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segunda fase, se contemplé incor-
porar a {os ministerios de Cultura y
Deportes, Energia y Minas, Agricul-
tura, Ganaderia y Alimentacién, Ofi-
cina Nacional de Servicio Civil y
Secretaria de Planificacién y Pro-
gramacion de la Presidencia. En
una tercera etapa, se incluyé al
Ministerio de Ambiente y Recursos
Naturales, Procuraduria General de
la Nacién, Contraloria General de
Cuentas y a las Secretarias Ejecu-
tivas de Bienestar Social, Anélisis
Estratégico, General, de Obras
Sociales de la Esposa del Presi-
dente y Comunicacién Social,
dependencias de la Presidencia de
la Republica.

Acciones de seleccifn
de recursos humanos

Otra de las actividades impor-
tantes que ejecuta la Oficina es la
seleccion del recurso humano, para
proveer a las instituciones sujetas
al Régimen de Servicio Civil, del
personal idéneo para ocupar los
puestos de trabajo, asf como para el
Banco de Recursos Humanos; con
esta actividad se cumple otro de los
objetivos institucionales de satisfa-
cer las necesidades de personal
calificado, que requieren las depen-
dencias del Organismo Ejecutivo.
Entre las actividades ejecutadas se
citan:

Evaluacién sin comparecencia

e  Seanalizaron 8.806 expedien-
tes de candidatos propuestos
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para optar a diversos puestos
de trabajo.

e  Se verificaron en las néminas
correspondientes 8.806 clases
de puestos y especialidades
asignadas a las clases de
puestos.

e Se extendieron 8.183 certifi-
caciones de examen Yy se
elaboraron 186 oficios de
devolucion.

Evaluacién con comparecencia

Se realiza con la presencia
fisica de los candidatos, a quienes
se les aplican pruebas escritas con
el objeto de evaluar sus habilidades
especificas y generales, asi como
los conocimientos que poseen
segln la naturaleza del puesto a
ocupar. En ese sentido, las activi-
dades que se realizaron en este pro-
ceso son:

e  se revisaron, analizaron y cali-
ficaron 3.305 credenciales de
candidatos propuestos por los
ministerios a ocupar cargos en
la administracién pablica;

e  seevaluaron 3.036 candidatos
a quienes se le aplic6 pruebas
generales y especificas;

. se elaboraron 3.036 informes
de resultados de evaluacion; y

e se devolvieron 269 expedien-
tes, en vista que las personas
propuestas no llenaron los
requisitos  correspendientes
para los cargos, 0 no se pre-
sentaron a la evaluacion el dia
que se les convocé.

Ascensos

Con el objeto de promover a
personal de la Oficina Nacional de
Servicio Civil, ONSEC, a puestos de
mayor jerarquia, como incentivo
por sus méritos, se desarrollaron
tas siguientes actividades:

.
PROCESO DE PROMOCION PARA EL PERSONAL DE LA ONSEC

GUATEMALA, 2002

Elaboracién de convocatorias para concurso de oposicién 48
Andlisis y calificacién de credenciales de candidatos inscritos 64
Evaluacién del rendimiento 64
Elaboracién de certificaciones 64
Aplicacién de pruebas 43
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Delegaciones de ONSEC

En las delegaciones que ha
implementade la ONSEC en los
Ministerios de Educacién, Salud
Pablica y Asistencia Social y Finan-
zas Pulblicas, se resolvieron 8.515
expedientes de personas propues-
tas a optar a puestos en los minis-
terios, de laforma siguiente: Educa-
cién: 3.492; Salud Plblica y Asis-
tencia Social: 4.042 y Finanzas
Pdblicas: 981; estas acciones de
personal fueron atendidas en las
propias instituciones, lo que ha faci-
litado considerablemente la dota-
cién de sus recursos humanos.

Acciones de nombramiento
y registros

Lo constituye la correcta apli-
cacion de los principios, normas y
procedimientos legales, que regu-
lan todas las acciones de personal
que impliquen inicio, modificacio-
nes, tanto permanentes como tem-
porales y finalizacién de la relacién
faboral de los empleados pdblicos;
cuyo propésito es armonizar y pro-
teger dicha relacién y la adecuada
prestacion de los servicios a la
poblacién. Para el efecto, se debe
controlar eficazmente la ejecucidn
de los movimientos de personal y
mantener un sistema de registro de
los mismos, para proporcionar
informacién veraz, confiable y opor-
tuna sobre las relaciones de los ser-
vidores puablicos y el Estado.
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Controf de acciones de personal

Comprende el estudio, analisis
y certificacién de nombramientos,
avisos de toma de posesién y
entrega de puestos de los servido-
res dque laboran en diferentes insti-
tuciones y dependencias del Orga-
nismo Ejecutivo, con la finalidad de
velar por el debido cumplimiento de
las disposiciones legales que rigen
las acciones de personal. En este
sentido se han validado 17,345
acciones de nombramiento; 21.991
de toma de posesiéon y 21.443 de
entrega de puestos.

Emision de certificaciones
de tiempo de servicio

Consiste en investigar el
tiempo de servicio que solicitan
los servidores vy ex-servidores del
Estado y emitir las certificaciones
correspondientes, para dar cumpli-
miento a lo establecido en el
Decreto No. 63-88 del Congreso de
ta Repdblica, Ley de Clases Pasivas
Civiles del Estado; asi como a los
acuerdos suscritos entre las autori-
dades de la Direcciéon de Contabili-
dad del Estado del Ministerio de
Finanzas Pdblicas; Contraloria
General de Cuentas; y la Oficina
Nacional de Servicio Civil.

Durante este periodo, se emi-
tié un total de 6.689 certificaciones
que sirven para determinar el
tiempo efectivamente laborado, asi
como el monto que se otorgara en
las  diferentes pensiones del
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Régimen de Clases Pasivas Civiles
del Estado.

Resolucidn de expedientes

Como producto de los plantea-
mientos formulados en materia de
asignacién de salario personal,
autorizacién a personal extranjero
para laborar en la administracién
plblica, ratificacién o rectificacion
de certificaciones de tiempo de ser-
vicio, asi como consultas varias rea-
lizadas por dependencias del Orga-
nismo Ejecutivo, Corte Suprema de
Justicia o servidores puablicos, se
resolvieron 1.370 expedientes.

Acciones juridico-fahorales

Es el proceso de recepcidn,
analisis y resolucién de expedien-
tes, dictaminando sobre la proce-
dencia o improcedencia de! pago de
prestaciones laborales y péstumas
que se otorgan a los ex-servidores
plblicos y a los beneficiarios de los
trabajadores que fallecen en el
desempefio del cargo; aplicando
para el efecto las disposiciones
legales relacionadas con la admi-
nistracién de personal en el sector
publico.

Actividades desarroliadas

e Se elaboraron 5.451 provi-
dencias, en su mayoria solici-
tando informacién necesaria

236

para resolver los expedientes
presentados.

Se dictaminé sobre 3.069 soli-
citudes de pago de vacaciones
no disfrutadas, y que se le
otorgan a los ex-servidores
piblicos que cesaron su rela-
cién laboral por una u otra
causa, este derecho no excede
de dos periodos vacacionales.

Se emitieron 3.066 dictame-
nes sobre solicitudes de pago
de aguinaldo.

Se tramitaron 2.610 solicitu-
des de pago de indemniza-
cién, El tramite consiste en
recabar informacién ante la
entidad respectiva y posterior-
mente esta Oficina traslada el
expediente de mérito a la Jun-
ta Nacional de Servicio Civil,
brgano colegiadc que esta
facultado para conocer y resol-
ver sobre esta materia.

Se dictamind sobre 2.998 soli-
citudes de pago de bono
vacacional,

Se diagnostico sobre 2.584
solicitudes de pago de bonifi-
cacion anual.

Se tramitaron 77 solicitudes
de pago de salarios que se
trasladan a la Junta Nacional
de Servicio Civil para su
resolucion.

Se emitieron 582 solicitu-
des de pago de prestaciones
postumas a favor de los
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beneficiarios de los servidores
plblicos que fallecieron en el
servicio.

s  Se dictaminé sobre 564 solici-
tudes de pago de gastos fune-
rarios presentadas por los
beneficiarios de los servidores
publicos fallecidos.

#  Se diagnéstico sobre 862 soli-
citudes de page de bone por
antigiedad, de conformidad
con la ley respectiva.

Administracién del Régimen
de Clases Pasivas Civiles
del Estado

Este proceso conileva las acti-
vidades de registro, tramite vy
autorizacién de las pensiones que
con base al Decreto No. 63-88 del
Congreso de la Repablica, "Ley de
Clases Pasivas Civiles del Estado’,
solicitan fos trabajadores, ex- traba-
jadores del Estado, sus represen-
tantes legales o beneficiarios; asf
como el controf de las personas
que contribuyen voluntariamente
para el financiamiento del régimen.
Como una accidn de apoyo directa
a los trabajadores en proceso de
jubilacién, se desarrolla también el
Programa de Preparacién Previa al
Retiro, a efecto de que los mis-
mos se puedan acoger a los
beneficios que proporciona pensio-
narse con el menor impacto sicolé-
gico posible. En ese sentido, se
llevaron a cabo las siguientes
actividades:
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Recepcién de solicitudes
y otorgamiento de pensiones

Para otorgar las diferentes
pensiones gue concede la Ley se
emitieron 12.307 liquidaciones, de
{as cuales 9.406 corresponden a
liquidaciones por jubilacién; vy
2.901 a reliquidacion; revision; viu-
dez; orfandad; viudez y orfandad; a
favor de padres e invalidez.

Preparacion previa al retiro

Esta actividad esté dirigida a
los servidores pablicos mayores de
50 afios, considerados como bene-
ficiarios potenciales del Régimen
de Clases Pasivas Civiles del
Estado, con ta cual se pretende sen-
sibilizar al empleado para que al
momento de retirarse del servicio
esté preparado para aceptar el
cambio, porque su salud mental
depende esencialmente, de la
manera como conciba su nueva
situacidn, en este periodo se brindé
atencidn a 475 personas.

El programa se realiza bési-
camente a través de actividades
educativas, por medio de las cuales
los empleados adquieren no solo
mayor conocimiento y comprension
de ese periodo de la vida, sino tam-
bién informacién sobre los benefi-
cios contenidos en la Ley de Clases
Pasivas Civiles del Estado, a la
espera que como entes multiplica-
dores de fa informacién, hagan
saber su experiencia a otros traba-
jadores dei Estado y de ser posible
a sus propias familias, toda vez que
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ellos en determinado momento
pueden ser sujetos del mismo.

Inicialmente se presentd a
Jefes de Personal y a Oficialias
Mayores de los ministerios del
Gobierno Central, en virtud de la
posibilidad que dichos funcionarios
tiendan a apoyar a los trabajadores
de las instituciones respectivas que
se encuentran en proceso de jubila-
cién, para que se preparen a
enfrentar esa etapa tan especial
de la vida, promoviendo también
ante éstos la conveniencia de que
efecten personalmente sus gestio-
nes y finalmente puedan obtener un
retiro satisfactorio.

Control de pensiones por invalidez
y orfandad

Este programa fue realizado
de conformidad con los Articulos 6,
42 y 54 del Decreto N° 63-88 del
Congreso de la Repdblica, y 43 de
su Reglamento.

Esta actividad permite ejercer
control de los pensionados por inva-
lidez que adn pueden seguir disfru-
tando de su pensién, ésta se com-
prueba mediante la acreditacién
ante esta Oficina, la persistencia de
su incapacidad; de la misma
manera los pensionados por orfan-
dad que tengan més de 18 afios,
tienen que demostrar su calidad de
estudiantes en cualquier institucién
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educativa reconocida legaimente,
para el efecto este derecho les
asiste hasta cumplir los 21 afos,
debiendo presentar la constancia
respectiva.

Como producto de estas activi-
dades, se elabord el Informe de
Pensionados por Orfandad a quie-
nes se autorizé prorroga de la pen-
sién hasta los 21 afos, esta infor-
macidn es presentada al Ministerio
de Finanzas Publicas para los efec-
tos que corresponda; de igual forma
se procede con {os pensionados por
invalidez, solo que a éstos se les
envia recordatorioc de que tienen
que presentar su persistencia para
poder seguir disfrutando de su
pension.

Programa informacién via telefénica

A partir de agosto del 2000, la
ONSEC en coordinacién con las
Gobernaciones Departamentales,
implementé el programa que en la
actualidad permite brindar informa-
cién a nivel nacional a los servido-
res plblicos activos y pasivos, que
tienen en trdmite su expediente
para acogerse al Régimen de Clases
Pasivas Civiles del Estado; en el
presente afio la demanda de infor-
macién ha rebasado las expectati-
vas al alcanzar 11.756 consultas.
Esta situacién se dio con mayor
ponderacién en dos departamentos
de la Replblica 0

enero-diciembre/2002



El proceso de modernizacion

Direccién General de Servicio Civil**

del Servicio Civil
en Honduras®*

ANALIZA LA SITUACION DEL SERVICIO CIVIL Y DE LA DIRECCION GENERAL DE
SERVICIO CIVIL DE HONDURAS, ESBOZANDO UN PLAN DE MODERNIZACION QUE
PERMITA EL FORTALECIMIENTO, TANTO DE LA DIRECCION, COMO DEL REGIMEN, AS|
COMO LA PROMULGACION DE UNA LEY DE LA FUNCION PUBLICA, LA QUE DEFINIRA
LOS PRINCIPIOS Y VALORES SOBRE LOS CUALES SE SUSTENTARA LA GESTION DE LOS

RECURSOS HUMANOS.

INTRODUCCION

En el presente documento se
abordara el proceso de Reforma de
Servicio Civil, el que se ha replan-
teado dando seguimiento a los obje-
. tivos definidos dentro del Plan de
Gobierno del Presidente Constitu-
cional de la Republica de Honduras,

* Documento presentado durante la “XI
Reunion de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Carrera Administrativa y
Gobernabilidad’’, del 20 al 23 de agosto
del 2002, en Panama, Republica de
Panama, y organizada por la Direcci6én
General de Carrera Administrativa de la
Presidencia de la Repiiblica de Panama,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracion Publica,
ICAP.

** Despacho Presidencial de la Republica
de Honduras.
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Don Ricardo Maduro, denominado
“Mi Compromiso Contigo”, se ha
establecido como una de sus priori-
dades reformar la gestion del
recurso humano al servicio del
Estado, esto al considerar a dicho
recurso como la columna vertebral
sobre la cual descansa el desarrollo
y la ejecucién de los programas y
proyectos de su gobierno.

Por lo tanto, al exponer sobre
nuestro replanteamiento a la
reforma iniciada en el gobierno
anterior, tenemos que hacer men-
cion a las situaciones que nos han
llevado a considerar una profunda
evaluacién de lo realizado hasta la
fecha, como es la situacién actual
del Servicio Civil y el rumbo que
tomaremos a partir de dicho
momento.

En tal sentido, no podemos
mas que empezar por sefialar que
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todas las sociedades en este
mundo, se caracterizan por tener
un ente Illamado gobierno. Se
espera que el mismo proporcione a
sus ciudadanos una serie de servi-
cios: seguridad, salud, educacién, y
otros. Pero, ;Quién es ese gobierno?
(En qué consiste? ;Como se realiza
la entrega de esos servicios espera-
dos? El gobierno no es un ente
monolitico. Es constituido por per-
sonas denominadas servidores
publicos por la funcién que desem-
pefian, ¢ sea, por servir a los ciuda-
danos. Ahora bien, un gobierno
puede servir a sus ciudadanos en
forma eficaz o en forma deficiente y
consecuentemente todos nosotros
estamos conscientes de las quejas
que se expresan contra el gobierno
por la forma tan poco deseable con
que entregan sus servicios.

Entonces, nos queda pregun-
tar ;de qué depende la eficacia con
la cual se entregan los servicios del
gobierno? Muy sencillo, dependerfa
de la forma en la que el gobierno se
organice y fas normas que lo rigen.
Esa organizacidn y sus normas es lo
que entendemos por el Servicio
Civil.

Si los ciudadanos tienen que-
jas en cuanto a la calidad de los ser-
vicios que reciben, es porque el
modelo de organizacién y/o las nor-
mas que la rigen no son adecuados
para realizar las responsabilidades
asignadas. Es la conciencia de que
algo falta lo que motiva la explora-
cién del tema de la reforma del Ser-
vicio Civil. Lo que se entiende por
una reforma es precisamente cam-
bios en la manera en que el
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gobierno se organiza y en las nor-
mas que lo rigen, con el propésito
de mejorar la calidad de los servi-
cios proporcionados. Por lo tanto,
es fundamental que los ciudadanos
que aportan sus impuestos al
Estado, y que por ende, son |os due-
fios del gobierno, sean los llamados
a insistir que ese gobierno cumpla
con sus obligaciones en forma efi-
caz y a un costo minimo.

Nunca se debe perder de vista
que la eficacia del gobierno
depende de la forma en que se
administren los recursos humanos,
a la disposicién del gobierno y de
las reglas que definen sus obligacio-
nes y formas de recompensa. Este
es precisamente el propédsito de
una ley de servicio civil. En Hondu-
ras, hace mas de 30 afios, se pro-
mulgé la Ley de Servicio Civil para
satisfacer las exigencias del
Articulo 256 de la Constitucién, que
dice:

“El régimen de Servicio Civil
regula las relaciones de empleo y fun-
cién publica que se establecen entre
el £stado y sus servidores, fundamen-
tados en principios de idoneidad, efi-
ciencia y honestidad. La administra-
cién de personal estard somelida a
métodos cientificos basados en ef sis-
tema de mérifos”.

Tanto esa Ley y su Regla-
mento, son fieles a estos princi-
pios. Por medio de convocatorias
y examenes de las cualificaciones
y habilidades de los candidatos,
los procesos para el recluta-
miento y seleccidn de personal,
abrieron a todos los ciudadanos

enero-diciembre/2002



acceso al empleo publico y permi-
tieron la contratacién de los candi-
datos mejor capacitados y hébi-
les. Ademés, estos procedimientos
ofrecieron {a posibilidad de reducir
la influencia de intereses politicos
en el proceso de contratacién.
Seglin los primeros integrantes de
la Direccibn General de Servicio
Civil, los procedimientos estableci-
dos por la Ley y su Reglamento se
cumplieron durante un plazo de
tiempo y se realizaron avances
importantes en la administracién
de los procedimientos de recluta-
miento y seleccién de personal.
Desafortunadamente, esos avances
no duraron, la Gltima vez que se
convocd a un concurso fue durante
la década de los ochentas. Los
gobiernos sucesivos  mostraron
poco interés y compromiso en el
tema de los recursos humanos, por
lo que la Direccién se fue deterio-
rando paulatinamente hasta perder
importancia en la gestién de los
recursos humanos.

Las consecuencias han sido
graves. El vacio creado por la falta
de una politica de recursos huma-
nos se liend con iniciativas motiva-
das por intereses particulares que
encontraron eco en el ambiente
polftico, como lo son los estatutos
creados por el Congreso Nacional,
los que han establecido preceden-
tes poco convenientes y repre-
sentan costos exagerados que
parecen ser insostenibles. Las
consecuencias de estas iniciativas
va han despertado una reaccién cri-
tica entre el plblico. Este parecia
ser el momento oportuno para
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emprender iniciativas destinadas a
corregir los errores del pasado, y a
establecer las bases para un servi-
cio civil moderno, mas eficaz y cos-
teable. Es por lo tanto, trascenden-
tal que la Presidencia de la
Republica haya reconocido la nece-
sidad de una reforma en el campo
de {os recursos humanos. Lo que
queda es convencer a los grupos
politicos y a los ciudadanos que, en
pro del progreso econémico y social
de Honduras, deben sustituir los
intereses particulares y partidarios,
por los del pafs.

LA SITUACION ACTUAL

Producto de lo anteriormente
expuesto, se sefalan las condicio-
nes actuales de la gestién del
recurso humano al servicio del
gobierno en la Repiblica de
Honduras.

a. Reclutamiento y contratacién.
;Cual es el panorama actual?
Segln las investigaciones
encomendadas al sefior Peter
Gregory, uno de nuestros con-
sultores, y que nos hiciera lle-
gar a finales del 2001, nos
indica que los procedimientos
establecidos por a Ley de Ser-
vicio Civil no se estaban cum-
pliendo. Hace mucho tiempo
que no se llevan a cabo convo-
catorias. Solo en los sectores
de educacidn y salud se hace
uso de este instrumento pero
no en forma global. Entonces,
icomo es que se llenan las
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vacantes en la administracién
pablica? En algunos casos la
persona encargada de una
direccion envia una solicitud a
la méxima autoridad de la ins-
titucién, indicando fas cualifi-
caciones que se solicitan para
llenar una vacante. La forma
actual de seleccionar a los
candidatos carece de transpa-
rencia. En la mayoria de los
casos la decisién parece obe-
decer a consideraciones politi-
cas. En otros casos, la inicia-
tiva de contratar se origina con
la méaxima autoridad que apro-
vecha la existencia de vacan-
tes para nombrar nuevos
empleados, aunque no haya
una necesidad para sus servi-
cios. En algunos casos se con-
tratan personas gue por lo
menos reunen los requeri-
mientos minimos para el
puestc que ocuparédn. En
otros, cuando se trata de espe-
cialidades profesionales, las
personas contratadas no son
competentes.

Por ejemplo, un puesto que
requiere formacidén en derecho
y otros conocimientos especia-
lizados, ha sido ocupado por
una persona capacitada para
el turismo. En otra Secretarfa,
transfirieron a una empleada
encargada de la limpieza a un
puesto para el que se necesi-
taba conocimiento sobre insu-
mos productivos importados,
y que supiera tratar directa-
mente con el puablico. Sin
embargo, en algunos casos, el

director logra que se contrate
a personal idéneo. Pero vol-
viendo al caso méas comun, el
hecho de emplear personas
que solo reanen el minimo de
las condiciones debidas, tiene
consecuencias obvias. Si por
no estar cualificado para el
puesto el empleado resuitase
ineficiente, habrfa que invertir
tiempo y recursos en su capa-
citacién o simplemente dejar
que presten un servicio
deficiente.

Falta de congruencia entre pues-
tos y deberes. Por falta de una
gestiébn racional de recursos
humanos hay una serie de dis-
torsiones al asignar ciertos
puestos. Mediante las audito-
rias se ha demostrado que, en
gran proporcién hay casos en
que las obligaciones de [os
puestos son incongruentes
con las actividades que, en la
realidad desempefia el
empleado. Como consecuen-
cia, existen discrepancias con-
siderables entre las remunera-
ciones recibidas por quienes
ejecutan tareas similares. For
afiadidura, las remuneracio-
nes han dejado de reflejar el
valor relativo entre puestos de
distintos niveles. Los servido-
res pablicos estdn conscientes
de las distorsiones existentes
y las consideran injustas.
Existe una enorme ola de des-
contento la que ha tenido fuer-
tes impactos sobre la produc-
tividad. Es normal escuchar
de los diferentes directores el
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decir que “la mitad de mi
gente trabaja y los demas no
hacen nada porque se sienten
indignados”.

Falta de politicas racionales de
salarios. Ha faltado una poli-
tica explicita de salarios que
propicie una administracién
plblica eficiente, actualmente
el Estado estad pagando sala-
rios adecuados, o probable-
mente mas que adecuados,
por puestos que requieren de
pocas destrezas; sin embargo,
no estd remunerando apropia-
damente a los técnicos, profe-
sionales y administradores. A
pesar de los ajustes salariales
efectuados durante los dos
Gltimos afios, los sueldos
actuales hacen dificil conse-
guir y retener personas eficien-
tes y con buenas cualificacio-
nes para ocupar esos cargos.
La realidad es que las Secreta-
rias de Estado experimentan
una pérdida continua de
empleados mejor capacitados
y productivos; precisamente
porgue son mas valorados en
el sector privado. Y éstos son
los recursos indispensables
para realizar un buen desem-
pefio del trabajo.

Evidencia del grado que las
remuneraciones de los profe-
sionales distan de los del mer-
cado, son los salarios que se
pagan en los proyectos finan-
ciados con fondos presupues-
tados, en muchos casos por
organismos internacionales.
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Como estos puestos quedan
fuera del alcance del Servicio
Civil, los directores de pro-
yectos gozan de discrecién
total en sus politicas de remu-
neracion. Los salarios son
hasta dos o tres veces mas
altos de los que se pagan en
las Secretarfas por puestos
equivalentes. Es de esperar,
que el pago a los contratados
por proyecto serd mayor que
los que reciben los empleados
del Servicio Civil, porque los
primeros no tienen ciertos
heneficios que forman parte
de las remuneraciones de los
demas. Pero existe la percep-
cibn que los salarios que
pagan en proyectos son exce-
sivos y constituyen una distor-
sién, Pero a falta de una poli-
tica salarial explicita basada
en criterios de mérito y des-
treza, es dificil determinar si
los salarios de los proyectos
SON excesivos.

Factores que inciden sobre la
baja productividad. Mientras
que los salarios para puestos
profesionales y técnicos no
permiten la contratacién y
retencién de personal alta-
mente capacitado, la situacién
al otro extremo de la escala
salarial es distinta. Este es el
caso de los puestos de apoyoy
servicio. Entre ellos se ha
observado que hay remunera-
ciones iguales a las del mer-
cado laboral, y probablemente
mas espléndidas de lo que
serfa necesario para reclutary
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mantener el personal. Ade-
mas, tal parece que hay
exceso de personal en esta
categoria. La comparacion
entre el ndmero del personal
de apoyo y servicio con el téc-
nico, profesional y directivo, es
de dos a uno. Esta proporcién
de por sf es exagerada, llega
en otras Secretarias a ser
hasta tres a uno.

En las entrevistas realizadas
por el consultor ya antes
citado con administradores,
hubo un consenso de que hay
mas empleados de los que
realmente se necesita. Sus
observaciones informales
hechas durante visitas que se
hicieran a varias secretarias,
eran consistentes en esa
percepcién. Se observaron
empleados sentados en sus
escritorios leyendo novelas o
llenando crucigramas. El ritmo
de actividad era sumamente
lento. Es de esperar que la
existencia de exceso de perso-
nal tuviese un impacto desfa-
vorable sobre la productivi-
dad. Si se ve que hay quienes
tienen poco que hacer aumen-
tara entre los deméas emplea-
dos la resistencia a esforzarse.
“;Por qué tendria yo que esfor-
zarme si hay otros que reciben
el mismo o mejor sueldo y no
hacen nada?” Por suerte exis-
ten empleados motivados a
trabajar a pesar del ambiente
poco propicio para la eficacia.

Hay otros factores que contri-
buyen a la baja productividad.

En primer lugar, no se puede
contar con mandos directivos
profesionalizados. La mayoria
de quienes ejercen tareas
administrativas carecen de
preparacién adecuada en téc-
nicas gerenciales modernas.
Ademads, no existen premios ni
reconocimientos que estimu-
len el buen desempefo, ni cas-
tigos por desempefios defi-
cientes. No se ha implantado
un sistema de evaluacién del
desempefio mediante el cual
pudiesen crearse incentivos
para superar el rendimiento.

Considerando que la producti-
vidad es tan baja, especial-
mente entre las categorias de
apoyo y servicios, es dificil no
llegar a la conclusién de que la
mayor parte del personal esté
recibiendo  remuneraciones
muy por encima de las que se
pagan en el sector privado por
unidad de rendimiento. Con-
trario a lo que se esperaba, los
ajustes hechos recientemente
para nivelar {as remuneracio-
nes entre los dos sectores para
las categorias inferiores de la
estructura salarial, han acen-
tuado las distorsiones entre
ellas en vez de reducirlas.

Por paridad en las remunera-
ciones entre los dos sectores,
se debe entender que existe a
la vez, en el rendimiento por
unidad de trabajo. Para alcan-
zarla, serfa imprescindible
incrementar sustancialmente
la productividad de los
empleados publicos.
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Los estatutos. Uno de los pro-
blemas mas graves que
enfrenta el gobierno hondu-
refio, se debe a las iniciativas
adoptadas por el Congreso
que respondié a las presiones
gremiales para un tratamiento
especial en materia de remu-
neraciones y otras condiciones
de trabajo. Empezando con los
médicos en 1985, se crearon
regimenes especiales a través
de estatutos que definen la
forma en la que se determina-
rdn las remuneraciones, las
horas de servicios gque se pres-
tardn y otras condiciones de
emplec. En la mayor parte de
los estatutos, se ajustan ias
remuneraciones en forma
automética debido a cambios
en los salarios minimos o en el
indice  de precios al
consumidor.

Es evidente que las condicio-
nes que se estipularon no se
basaron en criterios racionales
de politica salarial, y no se
revisaron sus implicaciones
presupuestarias. Tampoco se
pensé en las posibles conse-
cuencias que podrian deri-
varse de los precedentes esta-
blecidos. Actualmente se
puede empezar a apreciar la
falta de prudencia por parte
del Congreso. Las condiciones
espléndidas de los estatutos
constituyen una carga exage-
rada para el presupuesto
nacional. Se proyecta que los
compromisos ya asumidos
ocupen casi el 10% del
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producto nacional para el pré-
ximo afo, o atdn mas si la eco-
nomia no aicanzase el creci-
miento  esperado. Como
proporcién del gasto total del
Gobierno Central, las remune-
raciones han pasado de un
29% en 1996, a un 35% en el
2000 y seguird creciendo. En
la medida en gue se incre-
mente la proporcién destinada
a salarios, habrda menores
posibilidades de proveer ctros
insumos necesarios para el
cumplimiento eficaz de las
funciones de las instituciones,
y para enfrentar otros compro-
misos del Estado para aliviar
la pobreza.

Los estatutos concedieron
otros beneficios que se apar-
tan de los que rigen bajo la Ley
de Servicio Civil ¢ que corrien-
temente ofrece el sector pri-
vado. El horario de tiempo
completo se definié para los
médicos como seis horas dia-
rias de lunes a viernes. Hay un
sinndmero de complementos
salariales: largas vacaciones y
un pago adicional al retirarse
del servicio por cualquier
razén voluntaria. £l ejemplode
los médicos animé a otros gru-
pos profesionales a conseguir
estatutos en los que se les tra-
tara de forma especial. La res-
puesta del Congreso ha sido
muy favorable en varios casos.

Las enfermeras consiguiergn

un estatuto que establece un
horario de tiempo compieto de
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seis horas. (Es interesante
contrastar esta préctica con la
de los Estados Unidos donde
por {o general, los turnos de
enfermeras son de 12 horas).
Pero en el estatuto no solo se
les aumenté marcadamente a
las enfermeras la remunera-
cién por hora de trabajo, sino
que obligé a los hospitales a
emplear mas de estas profe-
sionales para ocupar un turno
adicional a los tres que ya exis-
tian. Estimamos que con esta
medida el costo de proveer
servicios de enfermeras se
incrementé en alrededor de un
20%. Al igual que con los
médicos, el salario de éstas se
puede complementar si traba-
jan de noche, por antigliedad,
zona territorial y otras razo-
nes. El estatuto de las enfer-
meras difiere de las demaés
porgue no contiene un meca-
nismo para efectuar aumentos
salariales automaticos.

El Estatuto creado para los
docentes también les garan-
tiza aumentos salariales por
estar su sueldo indexado al
salario minimo. Varios com-
plementos  aseguran  que
pocos maestros se regiran por
el salario basico que define el
estatuto, el que ademas, esta-
blece cuatro tipos de jornada
laboral para el personai
docente. Se considera 156
horas clase mensual tiempo
completo, o sea, unas siete
horas diarias. Una jornada
plena permite que un maestro

ensefie dos turnos de tiempo
completo toda vez que la
ensefianza se lleve a cabo en
establecimientos distintos. El
dia laboral de un maestro que
trabaje la jornada plena,
requeriria hasta de 15 horas
diarias para que éste cum-
pliera con sus obligaciones.
Este célculo toma en cuenta el
tiempo que tarda para movili-
zarse entre los distintos luga-
res donde ensefia. Es dificil
concebir ¢dmo un maestro
puede cumplir debidamente
con sus obligaciones bajo
estas circunstancias. ;Cuando
tendra tiempo suficiente para
preparar cuidadosamente su
clase del dia siguiente o para
corregir trabajos de los
estudiantes?

En varios de los estatutos se
han establecido escalas de
incrementos salariales por
funcién de antigliedad. Pero la
de los maestros nos parece
sumamente exagerada. Los
afios de servicio entre 5y 15
reciben aumentos de 15 a
309% del sueldo base. Después
de cinco afios de servicio se les
otorga un aumento automa-
tico del 45%, 75% después de
21 afios, hasta llegar a un
120% después de 30 afios. El
maestro menos apto puede
recibir premios sustanciales
por el simple hecho de haber
ocupado un puesto. Esta rega-
lia no contribuye en nada a
mejorar su trabajo.
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El desempeiio de los beneficia-
rios de los estafutos. Serfa posi-
hle defender a magnanimidad
de los estatutos si se pudiese
demostrar que a cambio de
esto, el rendimiento es supe-
rior. Desafortunadamente, hay
amplios indicios de que la pro-
ductividad de los beneficiarios
de los estatutos mas costo-
so0s, es muy deficiente y que
existen abusos graves en algu-
nos casos. Consideramos dos
casos en particular, el del
magisterioc y el de los
médicos.

1.  Elcaso del sector magiste-
rial. Podria evaluarse el
desemperio de los maes-
tros conforme al
aumento de conocimien-
tos y destrezas por parte
de los alumnos. Si nos
basamos en los resulta-
dos de las evaluaciones
de matemaéticas y espa-
fiol hechas por la Unidad
Externa de Medicidon de la
Calidad de !la Educacién
de ta Universidad Peda-
gbgica, tendriamos que
concluir que existen pro-
blemas graves en la cali-
dad de la educacién pri-
maria. El estudio
encontré que, las res-
puestas correctas en
matematicas entre los
alumnos de segundo, ter-
cero, cuarto y sexto
grado, fue del 32 y 43%,
lo que resulté en un pro-
medio global de 40%.

enero-diciembre/2002

Este porcentaje implica
que hay un namero
importante de nifios cuyo
dominio de la materia es
de menos del 40%,. Pero
debe sefalarse que la
variaciéon en el dominio
entre las distintas opera-
ciones y conceptos,
resulté muy grande. Algu-
nos componentes mos-
traron una competencia
por encima del 50%.
QOtros demostraron que
su competencia era solo
del 20%.

La evaluacién del rendi-
miento en espafiol mues-
tra un grado de dominio
similar o hasta mas débil
comparado con rmatema-
ticas. El porcentaje de
respuestas correctas en
espafiol fue 34% en el
segundo grado, 41.2% en
el tercero, 39.4% en el
cuarto y 47.4% en el
sexto. lgual al caso de las
matematicas, se aprecia
una variacién grande en
el dominio en las distin-
tas categorias de las
pruebas de espafiol.

Debemos reconocer que
los maestros carecen de
incentivo para desempe-
par bien sus cargos o
para mejorar sus habili-
dades. No existen proce-
dimientos establecidos
para hacer seguimiento
de las clases y asi poder
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evaluar ¢l desempeno de
los maestros. Los de pri-
maria que contindan
estudiando, lo hacen con
el fin de poder ensefiar al
nivel secundaric y no
para mejorar sus aptitu-
des en la ensefanza
primaria.

Finalmente, el rendi-
miento poco satisfactorio
de los alumnos puede
que esté relacionado con
el nimero de dias de cla-
ses que ensefian los
maestros. Las tasas de
ausentismo entre ellos
parecen bastante eleva-
das. Un muestreo de la
asistencia de los maes-
tros encontré un prome-
dio de 86% durante un
periodo de cinco dias.
Mas de la cuarta parte de
las ausencias se debian a
dias en huelgas 0 a moti-
vos desconocidos. Conse-
cuentemente, el nimero
de dias de ensefianza por
un maestro es bastante
reducido en comparacién
con sus colegas en otros
pafses vecinos. Un hon-
durefio trabaja un prome-
dio de 160 dias al aflo,
mientras que en El Salva-
dor es de 180 y 200 en
Costa Rica.

El caso del sector salud.
Pasemos ahora a consi-
derar las préacticas que
prevalecen en el sector

salud. La auditoria de
puestos y de sus ocupan-
tes que se llevd a cabo en
el 2001, revelé que mas
del 9% del personal de
salud no estaba traba-
jando en las instituciones
a las cuales habia sido
asignado. El estudio
reveld también, que aigu-
nos recibfan un pago
salarial sin  que se
pudiera constatar que
habfan sido empieados
por ninguna institucidn.
Hay estimaciones que
existe personal de salud
recibiendo un total de
salarios estimado en
L1.74 millones mensual-
mente, sin haber pres-
tado un servicio.

Entre los médices hay
una proporcion elevada,
alrededor de la tercera
parte, que se encuentra
trabajando en lugares
que no son donde es-
tan presupuestados. Por
ejemplo, de las 255 pla-
zas del Hospital Escuela,
202 son propias y 53 per-
tenecen a otros centros.
De las 108 del Catarino
Rivas, 44 son propias y
64 de otras dependen-
cias. De las 142 del San
Felipe, 92 son propias y
50 de otras. Una de las
consecuencias de [a
forma en la gue se han
distribuido las plazas, es
que se hace dificil
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ejercer control sobre la
medida en que se cum-
plen las obligaciones. La
unidad en que esté presu-
puestada la plaza de un
médico, facilita que lo
remuneren sin que se
conczeca su rendimiento
en el centro donde se
encuentra trabajando.

El estatuto de los médi-
cos les permite ocupar
mas de un puesto y una
parte sustancial de ellos
lo hacen. La auditoria de
puestos encontré que
varias personas emplea-
das por la Secretaria,
ocupaban también pues-
tos en la Escuela de Medi-
cina ¢ en [0s servicios del
instituto Hondurefic de
Seguridad Social, reci-
biendo satarios de
tiempo completo en
ambos. Como la Escuela
de Medicina esta ubicada
dentro  del Hospital
Escuela, no hay forma de
garantizar que las horas
de clases no coinciden
con las de servicio
supuestamente debidas
al hospital. Algunos de
los nombramientos mal-
tiples dan paso al escep-
ticismo en cuante a las
posibilidades de cumpiir
las  obligaciones de
todas. Por ejemplo, hay
cuatro médicos miem-
bros de la Facultad de
Medicina en Tegucigalpa,
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cuyc nombramiento en la
Secretarfa de Salud
Pdblica se encuentra en
San Pedro Sula, a unas
cuatro horas de viaje
desde la capital. Otros
tres, estadn asignados a
puestos en La Paz. Es
dificil pensar que perso-
nas con nombramientos
en Jugares tan dispersos,
puedan cumplir con sus
obligaciones diarias,

La Secretaria padece de
una alta tasa de ausen-
tismo. Durante un lapso
de cinco dias, el estudio
de auditoria encontré una
asistencia promedio de
73%. La peor tasa de
asistencia fue, la de los
médicos generales con
un promedioc de 61%.
Ningldn grupo ocupacio-
nal reporté una tasa que
excediera el 76%. La
mayor parte de las ausen-
cias se justificaban por
razones de salud, vaca-
cicnes o tiempo libre
para compensar horas
extras trabajadas. Pero,
en el 399 de las ausen-
cias, no habfa justifica-
cién alguna. Estas repre-
sentan un  promedio
anual de 23 dias labora-
bles por empleado, o
cerca del 10% de los dias
contratados. Como los
dias no trabajados se
pagan de todos modos,
existe poco incentivo
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para evitar el ausentismo
no justificado. Enfatiza-
mos, de nuevo la falta de
procedimientos adminis-
trativos y actualizados
gue desaniman el abuso
de las condiciones de tra-
bajo acordadas.

Resumen de los factores que
impiden un gobierno eficaz. En
términos generales, las condi-
ciones poco satisfactorias que
rigen en el sector publico, se

pueden atribuir a varios
factores:
1. Falta de politicas de admi-

nistracion de  recursos
humanos. No se han esta-
blecido normas contra
las cuales se pueda eva-
tuar la conducta y el ren-
dimiento de los servido-
res. No ha existido una
politica salarial explicita
que defina criterios sobre
los cuales han de basarse
fas remunéraciones. Sin
una visién integral de
cdémo debe administrarse
las condiciones de
empleo en el sector
pablico, todo gobierno se
debilita ante un enfrenta-
miento con el Congreso o
con los gremios de
empleados.

Debilidades instituciona-
les. Hay considerables
puntos débiles institucio-
nales. Como se ha
comentado, existe una
Ley de Servicio Civil que

no se cumple y una Direc-
cién General que se ha
mostrado demasiado
débil para resistir las
demandas de los politi-
cos. Ademas, carece de
personal técnico adecua-
damente preparado para
realizar las funciones que
laley le asigna. Enlas ins-
tituciones se encuentran
subgerencias de recursos
humanos gue funcionan
solamente como tramita-
dores de decumentos, y
que no desempefan nin-
gun papel administrativo
en los procesos de reclu-
tamiento y seleccién.

Debilidad gerencial. Los
gue ocupan puestos de
mando generalmente
estdn  poco prepara-
dos para desempefiar
puestos administrativos.
Como son los servidores
plablicos peor pagados en
relaciéon con el mercado
laboral, se hace dificil
reclutar y mantener per-
sonal gerencial apto y
con experiencia. Final-
mente, la costumbre de
cambiar los mandos
medios cuando cambia la
autoridad maxima de las
instituciones, resulta una
falta de continuidad en
estos puestos y como
existe una incertidumbre
en cuanto a la estabilidad
en sus empleos, los
gerentes tienen poca
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motivacién para efectuar
cambios que propicien la
eficiencia. Las debilida-
des gerenciales se refle-
jan en demasiada tole-
rancia para abusos tales
como el ausentismo no
justificado y para un ren-
dimiento deficiente. No
existen incentivos ni cas-
tigos para los que ocupan
puestos de mando ni
para los que trabajan
bajo su direccion.

4.  Falta de base de datos ade-
cuada. No hay ninguna
base de datos que provea
la informacién necesaria
para que la gerencia de
los recursos humanos
sea eficaz. Por ejemplo,
en educacién no se sabe
cuantos maestros hay;
cudntos puestos ocupa

cada uno, o0 cudntas
horas trabaja. La elevada
migracion de puestos

hace dificil juzgar la ido-
neidad de la asignacién
actual de los maestros.
La falta de informacion
sobre la historia ocupa-
cional de los servidores
hace dificil evaluar las
cualidades de un servidor
que esté siendo conside-
rado para una promo-
cién. Por otra parte, da
paso a controversias
sobre los afios de servicio
que pueda tener un
empleado al momento
que quiera jubilarse,
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Se podria ofrecer méas ejem-
plos de las fallas que existen en la
manera en |la que el Estado dispone
de los recursos humanos, pero el
recuento ya hecho debe bastar para
evidenciar que existen serias defi-
ciencias que resultan en un
gobierno poco eficiente y dema-
siade costoso. Un pais tan pobre
como lo es Honduras, no puede
darse el lujo de ignorar estas condi-
ciones. El futuro de sus ciudadanos
depende de la existencia de un
Estado eficaz y ético que promueva
los intereses comunes de la
sociedad.

MEDIDAS DE REFORMA

Ante las condiciones mencio-
nadas, se propuso realizar ciertas
reformas encaminadas a mejorar la
gestién del recurso humano que el
Servicio Civil estaba realizando
hasta ese momento (diciembre del
2001). Estas reformas propuestas
se limitaron a tratar los siguientes
aspectos.

a. Elmarco legal. Se introduce la
idea de crear, no una nueva
Ley de Servicio Civil, sino una
que abarque la Funcién
Pdblica. Este nuevo marco
legal definirfa los principios y
valores sobre los que se deba
construir la gestién de los
recursos humanos y crear las
instituciones y procedimientos
que aseguren el cumplimiento
de estos principios. Una Ley
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de la Funcion Publica tiene
varios propésitos:

e  Definir las obligaciones y
los derechos de los servi-
dores publicos.

e  Establecer las estructu-
ras y definir procedimien-
tos de gestién que serian
compatibles con el obje-
tivo de promover un
gobierno eficiente, trans-
parente y honrado.

¢ Dotar a la institucion
creada con la autoridad
suficiente para seguir las
acciones de las institucio-
nes gubernamentales vy
asegurar el cumplimiento
de la Ley y de los regla-
rmentos pertinentes.

e Crear una unidad técnica
para promover cambios
estructurales y tecnolégi-
cos dentro de la adminis-
tracion piblica. También
podria ofrecer servicios
técnicos a las institucio-
nes del gobierno que
buscan una reorganiza-
cibn o reestructuracién
interna para mejorar su
funcionamiento.

s  Dotar a lainstitucién nor-
rativa que se crea para
administrar el Sistema
de Servicio Civil, de auto-
nomfa completa, de pro-
fesionalizacién de su per-
sonat y de ausencia de
injerencias politicas.

s Establecer que los pues-
tos gerenciales de las
Secretarias de Estado ya
no sean de libre nombra-
miento y remocién. La
gerencia deberd reclu-
tarse a través de convo-
catorias y concursos y la
tenencia de los puestos
deberéa depender del ren-
dimiento. Es menester
mencionar que se tendria
un impacto minimo so-
bre el rendimiento del
Estado, la adopcidn de un
nuevo marco legal y la
proclamacién de nuevos
principios y procedimien-
tos para la gestion de los
recursos humanos, si no
existe una gerencia profe-
sional con conocimientos
sobre forrmas de organi-
zar el trabajo, cémo tra-
tar sus subordinados
para estimular una alta
productividad, cémo eva-
luar el desempefo de
ellos, cuando y c¢bébmo
tomar medidas discipli-
narias, etc.

Reorganizacién y reingenieria.
Para alcanzar y mantener un
grado alto de eficiencia, todas
las entidades productivas
deberian llevar a cabo periédi-
camente, un analisis de su
organizacién, Empezando por
una clara definicién se identifi-
can y se eliminan tas activida-
des que no contribuyen a la
realizaciéon de su misién. Una
vez que se han descrito las
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actividades que se llevaran a
cabo, se puede determinar los
recursos fisicos y humanos
requeridos para cumplir con
los objetivos, realizando rein-
genierfas necesarias para defi-
nir los niveles de productivi-
dad esperados de cada puesto
y asf, establecer la base para
la evaluacién de! desempefio
de los ocupantes de estos
puestos.

Politica de remuneraciones.
Otro tema que forma parte de
una estrategia de reforma, es
la importancia que tiene esta
politica como herramienta de
fa gerencia de recursos huma-
nos. Cuando los aumentos
salariales se otorgan en fun-
cion de evaluaciones de
desempefio, se crea un gran
incentivo para mejorar la cali-
dad y cantidad de servicios
rendidos. A su vez, la impor-
tancia cuantitativa de la masa
salarial en el presupuesto del
gobierno, hace imperativo que
se ejerza control sobre esta
masa, para asegurar que se
mantenga dentro de sus posi-
bilidades financieras.

Si el gobierno va a cumplir con
su obligacién de proveer servi-
cios en forma eficiente, tendré
que contar con los recursos
humanos mas calificados ¢on-
forme a lo que permitan sus
medios financieros disponi-
bles. En este caso, jcuél serfa
el criterio que se aplicariaen la
determinacién de la escala
salarial y para efectuar ajustes
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en la misma? La respuesta
mas sencilla es que ésta debe
reflejar y aproximar los sala-
rios que se pagan en el mer-
cado laboral para cada grupo
ocupacional. Y para incentivar
la eficiencia, los premios sala-
riales deberédn reflejar el
mérito establecido a través de
evaluaciones periédicas de
desempefio.

Consideremos el caso especi-
fico de Honduras. Ya comenta-
mos que falta una relacidn
consistente entre los salarios
que paga el gobierno y los del
mercado. Para las categorias
inferiores en la escala salarial,
el pago es similar a los salarios
promedios del mercado labo-
ral. Sin embargo, a los técni-
cos, a los profesionales.y a la
gerencia se les paga menos. A
pesar de las limitacicnes pre-
supuestarias que enfrenta el
gobierno, existe una estrategia
que le permitiria mejorar [os
niveles salariales de los
empleados clave, sin afectar el
costo salarial total.

Tratar la redundancia. Como
indicamos anteriormente, es
cierto que hay una sobrepo-
blacién significativa entre
las categorias de apoyo y
servicio. La eliminacién de
empleos innecesarios tendria
dos consecuencias favorables.
Primero, se liberarian recur-
sos financieros que se
podrian aplicar para ajustar
las remuneraciones de los
cargos cuyos pagos  son
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inadecuados. Segundo, des-
pedir a quienes contribuyen
poco al funcionamiento de sus
unidades, permitiria eliminar
la falta de incentivo para tra-
bajar entre los que retengan
sus empleos. Fortalecer los
cargos de responsabilidad y
altas destrezas y eliminar la
redundancia existente, ofrece-
ria ia posibilidad de ejercer un
impacto dramatico y prove-
choso sobre la productividad
del Estado.

Perspectivas para enmendar los
estatutos. Francamenie, es
dificil creer que serd posible
negociar con los gremios en un
futuro cercano cambios en los
estatutos, que devolverian. al
gobierno mas discrecién sobre
la definicién de las condi-
ciones del trabajo y las
remuneraciones.

Si la eliminacién o alteracién
de los estatutos no es factible,
el gobierno podria tomar ini-
ciativas que queden dentro de
su poder para insistir que a
cambio de [as concesiones ya
hechas, el rendimiento de los
beneficiarios de los estatutos
mejore sustancialmente. El
proceso de la modernizacién
del Estado puede empezar en
escala menor, enfrentando las
deficiencias ya conocidas en
los sectores de salud y educa-
cién. Se pueden introducir
medidas de control que asegu-
ren el cumplimiento fiel de las
condiciones, que rigen en los
acuerdos de nombramiento.

Si un médico no va a la unidad
gue lo contratd, se cancela su
contrato. Lo mismo con los
que ocupan més de un puesto,
pero que no cumplen comple-
tamente con los horarios de
cada uno de ellos. Se puede
exigir que los médicos de guar-
dia ejerzan sus responsabili-
dades en el hospital y no
desde sus casas, mejorando
asi la calidad de la atencién
médica. Se podria mejorar la
asignacion de recursos reem-
plazando médicos especialis-
tas, por médicos generales
para llenar los puestos de
guardia. Se podria mejorar la
asignacién de recursos devol-
viendo a los médicos que ocu-
pan puestos administrativos a
tareas que aprovechan de sus
ventajas comparativas, o sea,
atendiendo a enfermos. Obvia-
mente, se necesitardn admi-
nistradores capaces de enfren-
tar las presiones de los
profesionales y de tomar deci-
siones que favorezcan la efi-
ciencia y la economia.

En el caso de los maestros,
también hay iniciativas que
estdn al alcance de un
gobierno decidido. Hay abun-
dante evidencia que la calidad
de la ensefianza deja mucho
que desear. De nuevo, esto
indica una falla administra-
tiva. No hay supervisidon de los
maestros para comprobar si
muestran una habilidad para
ensefiar. Empecemos por visi-
tar las clases para evaluar la
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calidad de la ensefianza. Los
maestros  quienes  ocupan
puestos administrativos que
ne requieren conocimientos
pedagdgicos, deben volver a
las aulas. Deben asignar los
puestos de ensefianza a las
escuelas, en vez de designar-
los como puestos propics de
los maestros. De esa forma, la
migracién de puestos se
podria limitar y posibilitarfa la
asignacién 6ptima de recursos
de ensefianza. No se deben
pagar dias de trabajo perdidos
por razenes de ausentismo no
justificado.

Prepararse para enfrentar posi-
bles protestas. No seria de sor-
prenderse si un intento del
gobierno para introducir cam-
bios que alteraran las condi-
ciones acostumbradas de tra-
bajo, ilevaria a los empleados
a hacer demostraciones de
protesta y hasta huelgas para
impedir los cambios. La expe-
riencia del pasado nos indica
que los gobiernos han demos-
trado ser muy débiles frente a
los retos que presentan las
asociaciones de los emplea-
dos. Ef Estado nunca se ha
preparado con anticipacién
para enfrentar una confronta-
cién desde upa posicién de
poder.

En un enfrentamiento, el
gobierno debe contar con el
amplio apoyo de la ciudada-
nia. Si uno lee las criticas
de los gremios que aparecen
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en los diarios del pais o
escucha los comentarios de
ciudadanos, existe ya la opi-
nién de que los gremios estan
abusando de la sociedad. El
gobierno tiene que publicar
reiteradamente su politica en
cuanto a empleo y remunera-
ciones y mostrar cémo algu-
nos servidores puablicos estan
violando estos principios. Ade-
mas, es indispensable desper-
tar ta conciencia de la pobla-
cién en general, de que son
ellos los perjudicados. Ellos
tienen que asignar a través de
impuestos, parte de sus ingre-
sos, producto de grandes
esfuerzos, para financiar los
costos de los estatutos y que
no estan recibiendo a cambio,
un servicio de igual valor. Se
deben poner al conocimiento
del pablico, todas las préacti-
cas que violan el espiritu y la
letra de los compromisos
asumidos.

Ademés, el gobierno debera
estudiar en forma cuida-
dosa, las estrategias de nego-
ciaciéon formando adicicnal-
mente, equipos estables de
expertos en este arte. Es evi-
dente que la tendencia de los
gobiernos en el pasado, ha
sido la de preferir evitar con-
frontaciones a costo de con-
cesiones que en muchos casos
no han sido convenientes. En
parte se han otorgado conce-
siones porque no ha habido
una clara exposicién de politi-
cas de empleo y de
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remuneraciones que el
gobierno estuviese listo a
defender. Por falta de criterios
y politicas claras, un gobierno
puede encontrarse débil en las
negociaciones.

Estrategias de negociacién. Hay
otro aspecto de un proceso de
negociaciones que el gobierno
parece haber pasado por alto.
Cuando enfrenta demandas
por parte de ios gremios, es el
rmomento estratégico de bus-
car concesiones a cambio de
la satisfaccién de ias deman-
das de los gremios. Las nego-
ciaciones deben resultar en
ganancias para ambas partes,
no solamente para una.

Obviamente, existirdn situa-
ciones en las que no se pueda
llegar a un acuerdo mediante
negociaciones, si éstas falla-
sen, cualquier iniciativa que
tome alguna de las partes para
forzar un acuerdo, debera
imponer costos a ambas. Si
una no tuviese que correr nin-
gan riesgo o costo por sus
acciones, tendria ventaja
absoluta sobre el otro parti-
cipante en las negociaciones.
Si un gremio declara huelga,
;cudl es el costo que sufre?
El costo para los ciudadanos
y el gobierno, es bastante
evidente. Pero en la préctica,
los gremios no incurren en
costos. Al contrario, les
conviene.

Al igual que en otros paises de
la regién, en Honduras se

acostumbra pagar los dias de
salario a los que apoyaron ia
huelga. Pero esto no tiene sen-
tido. Si noincurren en un costo
de los huelguistas, ;jcuél seria
su incentivo para llegar a un
acuerdo que fuese mutua-
mente beneficioso? Desde el
punto de vista de sus partici-
pantes, la huelga es equiva-
lente a unas vacaciones paga-
das. Para fortalecer su
posicién en las negociaciones,
el gobierno debe informar al
gremio que no les concederé
ningln pago por los dias que
estén en huelga. Ademas, en el
caso de los maestros, para no
perjudicar la educacién de los
alumnos, se les deberfa de
informar que habria de exten-
derse el afo escolar de
acuerdo al ndmero de dias que
dure la huelga. Para convencer
a los empleados de que [as
reglas del juego han cambiado
realmente, el gobierno no
debe dar un paso atras. Final-
mente, en los casos en que la
huelga viole la Constitucion u
otro estatuto, se debera tomar
una accidon que genere el des-
pido paulatino de algunos de
los huelguistas que no se pre-
sentan a trabajar. O sea, si el
gobierno no se aprovecha de
los poderes a su alcance,
nunca podra tratar en forma
eficaz las confrontaciones con
los gremios. Una vez que la
determinacién del gobierno se
haya demostrado en forma
clara y decidida, las relaciones
patronales-gremiales entraran
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en  una
igualdad.

nueva época de

En virtud de lo cual, si los ciu-
dadanos de Honduras desean
que el pafs prospere, nos
encontramos ante el momento
propicio para organizarse, y
demandar que los gobiernos
cumplan con una reforma inte-
gral que resulte en una nueva
administracién de los recursos
humanos. Es claro que este
proceso no serd facil. Una ver-
dadera reforma toma tiempo
y requiere un Ccompromiso
fuerte por parte del Presi-
dente, del Congreso y de
los partidos politicos. Esto
implica cambios culturales
fuertes, perque si se adoptan
las medidas recomendadas,
los gobiernos no van a poder
utilizar los recursos del Estado
y de la ciudadania para propé-
sitos politicos o para afirmar el
apoyo de sus partidos. Esto
implica también cambios en la
vida politica. Podria haber
resistencia por parte de los
partidos politices, a menos
que los ciudadanos exijan fir-
memente que se realice una
verdadera reforma.

CONSIDERACIONES DE POLITICA
QUE DEBEN DEFINIRSE ANTES
DE PREPARAR EL PROYECTO
DE LEY DE LA FUNCION
PUBLICA

Producto de los
seflalados anteriormente

aspectos
como
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objetivos de la reforma, se identi-
ficé como prioritario la preparacién
de un proyecto de ley que nosolo se
limitara a tratar el tema de Servicio
Civil, sino que introdujera el de la
Funcién Pablica, razén que motivé
a efectuar ciertas consideraciones
con sus respectivas sugerencias,
que se exponen en breve, y que han
sido presentadas a la Presidencia
de la Replblica a efecto de que sea
la maxima autoridad, quien decida
hasta donde se quiere llegar con
este proceso de reforma.

a. El &mbito de la ley. ;Se exten-
dera a todas las instituciones
gue dependen del presupuesto
nacional o se limita al
Gobierno Central?

Que si se extienda a todas. En
vista de la tendencia a la des-
concentracion de [as funciones
del Gobierno Central, seria
aconsejable tener un medio
por el cual se pueda ejercer un
control sobre la planilla, asf
cormno para asegurar el empleo
de personas idéneas.

b. ;Cémo se debe constituir el
ente rector del Sistema de la
Funcién Pablica?

Que se cree un organismo con
plena autonomia y con su pro-
pio presupuesto. Ef ente rector
debe gozar de |la confianza del
pueblo al ser un organismo
libre de intereses politicos y
que es capaz de administrar el
sector de empleo en conformi-
dad con la Ley de Servicio Civil
{0 segun nuestra propuesta
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Ley de la Funcién Publica).
Esta confianza serfa dificil de
obtener si el ente rector es
una dependencia de una
Secretarfa. Recuérdese que el
ente normador tendré la res-
ponsabilidad de hacer cumplir
la ley. Si forma parte del apa-
rato ministerial, se podria
encontrar ante una posicion
dificil frente a las presiones de
las Secretarias de Estado. No
se puede asumir que todos los
gobiernos futuros de Hondu-
ras compartiran un compro-
miso para acatar la ley.

En cuanto al rector de la insti-
tucién se sugiere que este
llene los requisitos que apa-
rezcan en |a Ley, la que deberd
exigir que se seleccione a una
persona con amplia experien-
cia administrativa y con cono-
cimientes de los recursos
humanos. En la medida de io
posible debe aparecer como
una persona politicamente
neutral. Su nombramiento
debe hacerse por el presi-
dente, seleccionado de una
terna de candidatos presen-
tada por una comisién convo-
cada para este propésito. El
rector gozaria de un periodo
de seis afios con posibilidad
de ser renombrado o, alterna-
tivamente podria tener un
nombramiento abierto que
dependeria de su desempefio.
Para tener el poder y prestigio
que merece deberia asignar-
sele un status equivalente a un
ministro.

C.

Una comisién de la funcién
plblica. ;Seria deseable crear
una comisién de la funcién
publica que sirviera como un
enlace entre el ente rector y el
gobierno  ejerciendo  otras
funciones?

Es aconsejable que exista una
comisién que podria servir a
varios propésitos: tener un
papel consultivo que junto con
el rector se fijaran lineas de
politicas; aprobar iniciativas
del rector que requieran accio-
nes de parte del ejecutivo,
como los cambios salariales
que se necesitarian para cum-
plir con la politica salarial; y
evaluar el desempefio del rec-
tor. Si se opta por crear una
comisiébn se podria constituir
con representantes de la Pre-
sidencia, del Ministerio de
Finanzas de la sociedad civil.

Es conveniente la profesionati-
zacién de la gerencia. Foco
valor tendran los otros esfuer-
zos de mejorar el desempefio
del sector puablico si no se
cuenta con una estructura
gerencial profesional y esta-
ble. ;Deberfan los puestos
gerenciales ser de libre nom-
bhramiento, ninguno, algunos,
o todos?

Ninguna organizacién podria
esperar funcionar eficazmente
si se cambia a menudo los
gerentes, ya que es normal
que cada cual tiene su propio
estilo de administrar. Serfa
preferible instalar una
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estructura gerencial profesio-
nal y con estabilidad. Debe
existir una clara distincion
entre las funciones de la for-
mulacién de planes y politicas
y la de ejercer su realizacién.
Si se aceptase este plantea-
miento, todos los puestos
gerenciales serfan de carrera.
Dejarfan de ser de libre nom-
bramiento los que son exclui-
dos. Las ventajas de este
esquema son varias. Una
gerencia profesional y estable
pedria servir como el agente
principal de cambio de fa cul-
tura dei trabajo que se busca.
Seryitia como la memoria ins-
titucional de los organismos.
Un nuevo ministro tendria a la
mano toda la informacién que
necesitara para emprender
sus responsabilidades recor-
tando el periodo de aprendi-
zaje en forma significativa. La
necesidad de evaluar el
desempefic de la gerencia,
implicaria una obligacién de
parte de los ministros de for-
mular programas y metas
explicitas que deben reali-
zarse dentro de cada periodo
presupuestario.  Introducirfa
una mayor disciplina en la
manera de administrar una
organizaciébn. Quedan por
decidir los mecanismos que se
utilizarian  para  nombrar
gerentes.

Aplicabilidad del Cédigo Labo-
ral al sector pablico. ;Debera
ser la Ley de la Funcién
Pulblica la Gnica que rija el
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sector pliblico o tendria vigen-
cia en este mismo sector el
Cédigo Laboral para algunos
temas?

El sector puablico tiene caracte-
risticas y responsabilidades
gue son distintas a las que
existen en el privado. El
Cédigo Laboral se desarrclia
tomando en consideracién
mayormente las condiciones
de empleo que se encuentran
en el sector privado. Las res-
ponsabilidades que tiene el
gobierno frente a la comuni-
dad requieren de un enfoque
distinte. Pensamos que con-
vendria desarrollar en la Ley
de la Funcidén Pablica todos los
temas relacionados al empleo
publico, dejando excluido
completamente de este tema
al Cédigo Laboral.

Las relaciones Gobier-
no-Gremiales. ;Cémo se lleva-
ran las relaciones Gobier-
no-Gremios? Una nueva ley
gue excluya la inherencia del
Cédigo Laboral presenta una
oportunidad de introducir
cambios importantes en la
manera en que interactaan las
dos partes.

Entre los temas que se podrian
mencionar, estan:

e Las condiciones gque ten-
dria que satisfacer una
asociacion de empleados
para ser reconocidas
como representante de
ellos con el propésito de
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participar en negociacio-
nes colectivas.

Definicion de los temas
que se puedan tratar al
nivel ministerial. Se reco-
mienda que jos termas de
salarios y regalfas se tra-
ten solamente a nivel
nacional. (Nétese: una
vez implementada una
politica  salarial que
mantenga las remune-
raciones  del sector
pUblico aparejada con las
del mercado laboral, el
tema de! salario deberia
de perder su importan-
cia como tema de
negociacion).

Limitaciones sobre el
derecho de la huelga. ;Se
permitiran huelgas en
areas como la de salud?,
;0 se permitiria siempre
que se mantengan en ser-
vicios urgentes?

Procedimientos requeri-
dos para declarar una
huelga. ;Necesitaria una
mayoria de los emplea-
dos de la unidad en una
votacién secreta para
autorizar una huelga
legal? ;Cuéles serian las
consecuencias de una
huelga ilegal?

Si no se resuelve una
huelga dentro de un
periodo especifico, seria
deseable establecer de

antemano procedimien-
tos para la resolucién de
conflictos? ;Hay un papel
para procesos de arbi-
traje? ;Seria obligatorioo
voluntario?

La poiftica salarial. ;Cual
seria la politica salarial a
adoptarse?

Se deberia de adoptar una
politica que asegure el recluta-
miento y la retencién de los
empleados necesarios para la
provision eficiente y eficaz de
los servicios al publico. Para
tal propésito las remuneracio-
nes en el sector pablico se fija-
ran con relacién a las que
rigen en el mercado laboral
para cada grupo ocupacional.
Todos los aumentos salariales
se concederan de tal forma
que conserve fa posicién rela-
tiva de cada grupo en el esca-
lafén salarial.

La transicién al nuevo régi-
men. Hay que definir las medi-
das que regirén la transicién al
nuevo régimen. ;Tendrian que
calificar de nuevo para seguir
en sus puestos los empleados
actuales? ;Enlos casos que no
califican, se ofreceré capacita-
cién o tendria el empleado que
buscar su propia fuente?

;Cuéanto tiempo se les conce-
derad para calificar? ;Para los
que no califican si son redun-
dantes y tiene que salir habra
una indemnizacién? ;Se apli-
caria el nuevo escalafén
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salarial una vez aprobada la
Ley o se ajustaria paulatina-
mente? ;Tendria que haber
terminade la reestructuracién
interna y la reingenierfa de
procedimientos una institu-
cién antes de calificar para la
instalacién del nuevo
escalafén?

i. Los estatuios. Reconocemos
que es muy importante el rein-
corporar al Régimen de Servi-
cio Civil los grupos de emplea-
dos publicos, que actuaimente
estan regidos por estatutos.
La manera mas directa para
lograr este fin serfa la obten-
cién de un fallo de la Corte
Suprema de Justicia decla-
rando la inconstitucionalidad
de los mismos. Sino se logra
eliminarlos por este camino,
es probable que en el corto
plazo se pueda hacer poco
para suspender los estatutos

de los médicos y de los
maestros. En cuanto a los
otros estatutos en el sector

salud (odontdlogos, microbid-
logos, farmacéuticos, enfer-
meras profesionales, etc.), no
se debe descartar la posibili-
dad de introducir cambios
sobre todo de indole salarial,
ya que estos grupos no inclu-
yeron un mecanismo para
ajustes automaticos en sus
salarios y los mismos estén
a punto de quedar desfasa-
dos con respecto a los sala-
rios otorgados por el Régi-
men de Servicio Civil. Debe
ser posible entrar en nego-
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ciaciones en estos grupos para
devolverios al régimen. De
hecho algunas conversaciones
preliminares han resultado
prometedoras.

En cuanto a los médicos, es
muy incierta la posibilidad que en
este momento puedan decidirse por
abandonar su estatuto. Empero,
una vez que se difunda la nueva
estructura salarial, es probable que
la clasificacion acordada para la
mayorfa de los médicos no se
aparte mucho de sus ingresos
actuales. Serd hasta ese momento
que las posibilidades de negociar
mejorardn. Mientras tanto, el go-
bierno no debe ser un pasive espec-
tador del comportamiento de los
médicos. Hasta el momento que se
vuelva factible la cancelacién del
estatuto hay acciones posibles den-
tro de los poderes del Estado.
Varios estudios han documentado
su falta de cumplimiento a su pro-
pio estatuto. No se debe seguir ig-
norandolos. Ya es tiempo de exigir
que los médicos cumplan en
forma completa y puntual con las
obligaciones que su empleo
involucra.

Sino se lograra ninguna de las
medidas antes propuestas siempre
quedaria la opcion de enmendar los
estatutos de tal forma, que para los
futuros empleados se utilicen otras
condiciones, mas favorables para el
Estado. Los que ya estan laborando
conservarian sus derechos adquiri-
dos. El caso de los maestros es
mas dificil. Basicamente, lo que se
requiere es un nuevo estatuto
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que redefina los derechos y obli-
gaciones de esta profesién. Se
reconoce que el actual estatuto
esta mal hecho, lleno de contradic-
ciones y que sufre de una falta de
claridad.

Actualmente estamos a la
espera de las respuestas que nos
dara la Presidencia de la Repablica
a través del Secretario de Estado
del Despacho Presidencial, la que
sin lugar a dudas nos serd entre-
gada la Ultima semana de agosto
del 2002, en donde esperamos que
nuestras sugerencias sean tomadas
en cuenta para beneficio de la ges-
tién publica de Honduras.

Producto de todas las conside-
raciones antes mencionadas y pre-
vio al proceso de elaboracidn del
nuevo marco juridico, se decidid
conjuntamente con la Comisién
Presidencial de Modernizacién del
Estado, desarrollar una politica
para el sector de recursos humanos
que sentara de una vez por todas
las bases y los principios sobre los
cuales se sustentard de ahora en
adelante toda la politica relacio-
nada con el tema, estableciendo los
objetivos que todo nuevo gobierno
debiera buscar alcanzar en aras de
una sana, prudente, eficiente y efi-
caz administracion de los recursos
humanos.

Este docurmento, que se trans-
cribe a continuacién, se encuentra
listo para ser difundido a la socie-
dad hondurefia para su discusion y
eventual adopcién, todo con la
intencién de obtener un fuerte
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apoyo de la ciudadania en general,
quien es en definitiva la que se
beneficiard por la prestacion de
servicios publicos cada dia més
eficientes y menos onerosos.

LINEAMIENTOS DE POLITICA
PARA EL SECTOR DE GESTION
DE RECURSOS HUMANOS

Antecedentes

Durante las dltimas décadas
en Ameérica Latina se reconocié la
importancia gue posee el capital
humano como factor critico en el
desarrollo nacional. Es asi que una
de las innovaciones importantes,
fue la introduccién de sistemas
integrales para la gerencia de los
mismos, tanto en los sectores pabli-
cos, como privados, que adoptaron
practicas destinadas al recluta-
miento, capacitacién, promocién y
retencién de los mejores emplea-
dos que permitfan los medios
financieros.

Casi todos los paises realiza-
ron avances importantes en esta
materia. La promulgacién de leyes
de servicio civil fue un mecanismo
de introducir al sector pdblice una
mayor racionalizacién de los proce-
dimientos que rigen la relacién
patrén-empleado. En 1968 fue
emitida en Honduras la Ley de
Servicio Civil (Decreto No. 126,
1968), que establecié la norma-
tiva para regular la relacién entre

enero-diciembre/2002



el Estado y sus servidores de
acuerdo a las mejores practicas de
la época.

Desafortunadamente, los
avances no lograron sostenerse.
Los gobiernos sucesivos mostraron
poco interés en los temas de recur-
s0s humanos vy la institucion creada
perdié su papel protagénico en la
administracién del recurso
humane.

Las consecuencias han sido
graves. El vacio creado por la falta
de una pelitica de recursos huma-
nos se llend con iniciativas motiva-
das por consideraciones politicas o
de gremios particulares, creando
una segmentacién en las condicio-
nes y normativa de empleo, que no
solo debilitan la capacidad de ges-
tién al gobierno, sino que rompen
con el espiritu de igualdad y equi-
dad en el trato a los empleados
publicos.

Como antecedentes en el
intento de reforma del Servicio Civil
se deben mencionar:

a. Diagnéstico auspiciado por el
Banco Mundial en 1995, bajo
el programa al sector publico
que dio como fruto los Térmi-
nos de Referencia para la lici-
tacién internacional del Pro-
yecto de Disefio de los
Sistemas de Administracion
de los Recursos Humanos del
Gobierno Central.

b. Proyecto de Disefio de los Sis-
temas de Administracion de
los Recursos Humanos del
Gobierno Central llevado a
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cabo por la firma Consorcio
Cincorp Hay, de Espafia desde
mayo de 1998 a febrero de
1999, En este proyecto fueron
elaborados los  siguientes
productos:

. Disefio de la Estructura
Organizativa para la
Direccidn General de Ser-
vicio Civil y las Subgeren-
cias de Recursos
Humanos.

. Sistemas de Clasificacién
y Control de Puestos.

. Sisterma Retributivo.

« Estudio del Mercado
Retributivo (sector pri-
vado e instituciones del
Gobierno Central).

» Sistema de Provisién de
Puestos (seleccién vy
promocion).

. Sistema de Gestién del
Desemperio.

. Politica de  Puestos
Clave.

+ Programa de Formacién
para el personal de la
DGSC vy las subgerencias
de RRHH.

« Modelo Conceptual del
Sistema de Informacion
de Servicio Civil y Térmi-
nos de Referencia parasu
desarrollo.

Proyecto de Implantacién de
los Sistemas de Clasificacién y
Retribucién, llevado a cabo
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por la misma firma desde
noviembre de 1999 hasta
junio del 2000, con los
siguientes productos.

. Clasificacién de 11.000
puestos con los niveles
definidos.

. Definicién de Puestos
Tipo del personal de
Enfermeria.

. Herramienta informatica
de clasificacién
{clasificador).

. Manual de Puestos Tipo
del Gobierno Central.

e Recomendacién de Poli-
tica Retributiva y calculo
de las hipdtesis de costes
de su implantacién.

N Procedimientos de Ia
DGSC y las subgerencias.

» Diagnéstico realizado en
diciembre del 2001 sobre
la situacién de la admi-
nistracién del recurso
humano en el sector
pablico, por la Comisién
de Modernizacién del
Estado que sefiala las
deficiencias encontradas
incluyendo:

¢ |dentificacién inade-
cuada de las necesi-
dades de personal
por parte de las
secretarfas.

¢ Procedimientos de
seleccion  discrecio-

nales, carentes de
transparencia y faltos
de congruencia entre
las calificaciones del
contratado y el
puesto a llenar.

° Tolerancia de un nivel
de productividad vy
eficiencia muy bajo.

° Falta de evaluacién
de desempeno.

Reconcciendo que la adminis-
tracién publica es un elemento
clave para que las aspiraciones de
la sociedad puedan hacerse reali-
dad, y que un buen cuerpo de servi-
dores publicos es el mejor instru-
mento de gobierno para impulsar
cualquier politica, asi como un per-
sonal inepto es un lastre para la
implementacidn de la politica mejor
concebida, la reforma en la gestion
de los recursos humanos se torna
parte integral del proceso de
modernizacién del Estado y requi-
sito para su  consolidacién
sostenible.

Objetivo general

El Gobierno de Honduras esta
consciente de la relacion que existe
entre el desarrollo socio-econémico
del pais y la calidad de los procesos
del gobierno. En este sentido, la
capacidad estatal de concrecidn
y produccién de respuestas solo
es factible mediante el papel
que desempefian los servidores
publicos.
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Por esta razén se propone
reformar la administracién y ges-
ti6n del recurso humano, introdu-
ciendo medidas que garanticen el
funcionamiento de una administra-
cién puablica profesional, basada en
los principios de mérito, igualdad y
transparencia, a fin de mejorar la
capacidad del Estado para respon-
der a las demandas de la sociedad
en forma transparente, eficiente y
eficaz.

Objetivos especificos

Los objetivos del gobierno en
materia de gestién de recursos
humanos se reflejan mas alla del
emplec publico, y repercuten en
valores y objetivos nacionales de
mayor dimensién, es asi que la poli-
tica de recursos humanos pretende:

a. El fortalecimiento de la demo-
cracia y del Estado de
Derecho.

e La sujecién a la ley y al
interés poblico deben
reflejarse en la institucio-
nalidad y funcionamiento
del cuerpo de servidores
plblicos.

e El establecimiento de un
sistema de  servicio
piblico profesional que
constituya una garantia
de imparcialidad y neu-
tralidad en el ejercicio de
la funcién pablica.

b. Una eficaz provisién de los bie-
nes y servicios publicos.
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e La implementacion de
un sistema de gestién
de recursos .humanos
basado en la capacidad y
el mérito como requisitos
para poder asegurar la
eficiencia y la calidad de
los servicios prestados.

. La definicion de las
modalidades de desarro-
llo de las funciones del
Estado y 1a reforma de las
estructuras y procesos
institucionales.

. El desarrollo de una cul-
tura de excelencia, servi-
cio al ciudadano y orien-
tacién a resultados.

Lineamientos de politica

El Gobierno de la Replblica se
propone implantar una politica de
gestién de los recursos humanos
plblicos basada en los siguientes
principios y acciones.

Principios

s Neutralidad y profesionafismo.
Los empleados publicos en el
desempefic de sus funciones
deben ser profesionales capa-
ces de dejar de lado a cual-
quier consideracién o interés
partidista o ideolégico, para
asi garantizar la mas estricta
neutralidad en cada una de
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sus actuaciones. Los emplea-
dos  profesionales  deben
garantizar la continuidad en la
prestacion de los servicios
publicos en los cambios de
gobierno, adecuar su gestiény
orientar a las instituciones en
la implantaciéon de las politi-
cas publicas definidas por el
electo. Todos ios ciudadanos
tienen los mismos derechos
para acceder a la funcién
pablica.

Mérito y capacidad. Los crite-
rios para seleccionar, promo-
ver y reconocer a los funciona-
rios y empleados puablicos han
de ser el mérito demostrado
mediante  su  desempefio
pasado, sus antecedentes pro-
fesionales y su mayor adecua-
ciébn al perfil requerido, asi
como la aprobacién de las

pruebas a las que deban
someterse.
Transparencia. Las reglas de

juego en materia de gestién de
personal en la administracién
pablica deben ser claras y
estables para todos. Los pro-
cedimientos de seleccidn, pro-
mocidén y retiro de los fun-
cionarios deben aplicarse
rigurosa, coherente y transpa-
rentemente. La transparencia
es requisito para la excelencia
al fomentar la ciaridad organi-
zativa, la seguridad juridica y
el compromiso con los fines
del Estado.

Equidad. Los servidores publi-
cos recibirdn un trato justo y

equitativo, esto es, un trata-
miento igual a los iguales y
desigualdad a los desiguales.
Las decisiones sobre los
empleados publicos deben
basarse en instrumentos vy
procedimientos imparciales,
técnicos y objetivos que reduz-
can al maximo fa
discrecionalidad.

Etica y responsabilidad. Las
instituciones y los empleados
publicos son responsables
ante el ciudadano de la buena
gestién de los intereses pabli-
cos, ¥ de la aportacién de
resultados concretos que con-
tribuyan al desarrollo socio
econémico y politico de Hon-
duras. La administracién
publica promovera la supervi-
siébn democrética de su ges-
tidn por los ciudadanos y esta-
blecerd mecanismos para que
expresen y canalicen su opi-
nién sobre la oportunidad, efi-
cacia, efectividad, ecologia y
calidad de los servicios
recibidos.

Acciones

Con el propésito de fortalecer
el sistema democratico y el
Estado de Derecho:

y Definir un marco juridico
integral para la gestién
de los recursos humanos
pdblicos.

En todo lo posible, el
nuevo marco juridico
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debe abarcar la totalidad
de los empleados, inde-
pendientemente de la
naturaleza juridica de su
relacién con el Estado,
administrativa, contrac-
tual o estatuaria de los
mismos, las funciones
que desempenia 0 el nivel
de gobierno desde el que
se opera.

Ese marco juridico debe,
ademads, esclarecer los
dmbitos de actuacidn de
la politica de recursos
humanos en dos niveles:

- Diferenciacion entre
aquellos puestos de
naturaleza profesio-
nal que deben estar
amparados por la
estabilidad de la
carrera publica,
aquellos otros que
por la especial rela-
cion de confianza
con los titulares de
las instituciones
deben ser de libre
designacidén, remo-
cién y cese, y los que
por su naturaleza
requieran de forma-
cidén profesional.

~ Diferenciacién entre
colectivos o carreras
profesionales a las
que, bajo los mismos
principios, se les
puedan aplicar de
manera diferenciada
los  sistemas de
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gestién. Se debe
estudiar la conve-
niencia de delimitar
las carreras genera-
les (administrativa y
gerencial) y las carre-
ras especificas (do-
cente, diplomatica,
sanitaria, ...).

Adoptar mecanismos que
promuevan el acceso a
un puesto pdblico y el
desarrollo de la carrera
profesional como em-
pleado pblico con base
en los principios de
mérito, transparencia e
idoneidad. Asegurar la
igualdad de derecho de
todos los ciudadanos
para optar a un puesto
plblico, sin otra distin-
cién que las del mérito y
la idoneidad. A este fin,
para la seleccién de los
puestos de carrera se uti-
lizara el procedimiento
de concurso abierto a
todos los empleados del
gobierno y a los que no
pertenecen a él.

Establecer mecanismos
que permitan al ciuda-
dano receptor de los
servicios publicos expre-
sar y canalizar su opinién
sobre la oportunidad,
calidad y pertinencia de
los servicios recibidos.

Fortalecer la capacidad
institucional y reforzar la
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estructura organizacional
de la Direccién General
de Servicio Civil dotéan-
dola de la autoridad,
medios y personal cualifi-
cado necesarios para
convertirla en el Ente
Rector del Sistema de
Gestion de los Recursos
Humanos del Gobierno.
Asimismo, fortalecer las
subgerencias de recursos
humanos y su vinculacién
funcional con la DGSC.

Estructurar los mecanis-
mos que protejan la esta-
bilidad del  servidor
plblico en el ejercicio del
empleo, y que permitan
su desarrollo en el
mismo, como garantia de
un comportamiento
imparcial y profesional.
Al respecto, todos los ser-
vidores publicos, con
excepcion de los que ocu-
pan “puestos excluidos”,
deben gozar de los
siguientes beneficios:

— Ingresar al sector
publico por concurso.

~ Gozar de estabilidad
en el empleo, salvo
que medie una rees-
tructuracion de la ofi-
cina en que trabajan,
que reciban dos eva-
luaciones consecuti-
vas insatisfactorias,
que por cambios tec-
nolégicos el puesto
desaparezca, 0 que

cometan una falta
calificada como
grave.

- Ser promovido a
puestos de mayor
responsabilidad den-
tro de la administra-
cién de acuerdo a sus
capacidades y sus
méritos, siempre que
existan las corres-
pondientes vacantes
presupuestadas.

A fin de mejorar la efica-
cia en la provisién de
los bienes y servicios
pablicos:

Instaurar en [a adminis-
traciéon una cultura de
excelencia, servicio al
ciudadano, legalidad y
orientacin a resultadosy
establecer un Cbdigo de
Etica que regule su actua-
cidén en el cumplimiento
de sus funciones dentro
de un marco de normas
de probidad y transpa-
rencia en la gestién.

Establecer un sistema de
evaluacién que permita
dar seguimiento al rendi-
miento del empleado en
el cumplimiento de sus
funciones que sirva tam-
bién de base para esta-
blecer un mecanismo
para premiar el desem-
pefio superior.

Promover la creacion de
una carrera gerencial
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publica profesional, esta-
ble y con capacidad
demostrada para organi-
zar, administrar y dirigir
las acciones programa-
das de forma que permita
alcanzar las metas esta-
blecidas' de la manera
més eficaz y eficiente
posible.

o Implementar una politica
homogénea y coherente
de salarios basada en |os
principios de equidad y
transparencia y de apli-
cacidn general para todo
servidor pdblico. La
escala salarial debera
mantener una relacidn
competitiva con el mer-
cado laboral, siempre
gque sea congruente con
los  lineamientos  del
manejo de la politica fis-
cal del pais.

° Procurar el perfecciona-
miento y actualizacién de
los conocimientos y des-
trezas del empleado por
medio de programas que
le permitan adaptarse
profesionalmente a los
cambios tecnolégicos, y a
nuevas formas de
organizacion.

Metas

El Gobierno de la Repdblica
consciente del alcance integral y
profundo de las reformas a
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implantar, de los antecedentes his-
téricos y de las dificultades cultura-
ies y técnicas de este proceso se
plantea las siguientes metas:

Aprobacién por el Gobierno de
la Repiblica del presente
documento de Lineamientos
de Politica para la Gestion de
los Recursos Humanos Pdabli-
cos como expresién de su
voiuntad politica y gufa para el
desarrollo de los trabajos futu-
ros. (agosto-octubre 2002).

Revisién de los Sistemas de
Gestién disefiados en los pro-
yectos auspiciados por el
Banco Mundial (clasificacién,
retribucién, provisién de pla-
zas, gestién del desempefio,
etc.), e incorporacién de los
ajustes que la situacion actual
recomienden en coherencia
con las politicas publicas del
nuevo gobierno, (setiembre-
octubre 2002).

Analisis de las posibilidades
de implantacién de los siste-
mas de gestidon, disefiados
bajo la actual legislacién y de
una estrategia de implanta-
cién normativa. (setiembre-
noviembre 2002).

Elaboracién de un Plan de
tmplantacién Gradual de los
Sistemas de Gestién de los
Recursos Humanos (octu-
bre-noviembre 2002).

A priori, este Plan deberia con-
templar dos momentos de eje-
cucién. Uno en el que se
revise, complete y perfeccione
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el ya existente proceso de
implantacién de los Sistemas
de Clasificacién, Control de
Puestos y Retribucién; mien-
tras que en un segundo se
aborde la implantacién de la
Provisién de Plazas, del desa-
rrollo del colectivo gerencial y
de la gestién del desempeiio.

Revisién y actualizacién del
Modelo Conceptual del Sis-
tema Informatico y de los
correspondientes Términos de
Referencia elaborados durante
el Proyecto de Disefio de los

Sistemas de Gestién vy
comienze de la correspon-
diente licitacién  publica.

(noviembre-diciembre 2002).

Elaboracion de un Plan de
Comunicacién sobre la
Reforma del Sistema de Servi-
cio Civil que contemple, tanto
los destinatarios internos
como los externos a la admi-
nistracién. {febrero-mayo
2003).

Reestructuraciéon en dos eta-
pas de la Direccién General
de Servicio Civil y de las
Subgerencias de Recursos
Humanos.

o En la primera se procede-
ria a reestructurar las

areas de la organizacion,
de retribucién y de admi-
nistracién y control y a la
capacitacién correspon-
diente tanto de la DGSC
como de las Subgeren-
cias. (setiembre- diciem-
bre 2002).

° En una segunda se crea-
rian, tanto en la Direccién
General como en las sub-
gerencias, las capacida-
des para implantar el Sis-
tema de Provisidn de
Plazas y liderar el desa-
rrollo gerencial y la capa-
citacion.  (enero-marzo
2003).

Programa de Establecimiento
de la Carrera Gerencial
mediante la evaluacién de la
adecuacion persona/puesto,
el desarrollo de las competen-
cias gerenciales y la elabora-
cién de politicas especificas
que permitan contar en dos o
tres afios con un cuerpo de
gerentes plblicos profesionali-
zados, de alto nivel técnico,
comprometidos con el servicio
al ciudadano y capaces de
liderar la transformacién del
Servicio Civit de Honduras.
(enero-diciembre 2003) o
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Direccién General
de la Funcién Pablica**

Informe del Servicio Civil

en Nicaragua*

PONE DE MANIFIESTO LA CARENCIA DE UNA INSTITUCIONALIDAD ESTABLE A NIVEL
GUBERNAMENTAL, MOTIVADA POR LA SUCESION DE FORMAS DE GOBIERNO QUE VAN
DESDE UN ESQUEMA MILITAR, FAMILIAR Y DINASTICO,, A UNO DE APERTURA
DEMOCRATICA Y DE LIBRE MERCADO, PASANDO POR UN PERIODO REVOLUCIONARIO.

Antecedentes

Al analizar el comportamiento
de la administracién publica nicara-
gliense, es preciso tomar en cuenta
sus antecedentes inmediatos, por-
que la realidad politica e institucio-
nal de Nicaragua ha sido eminente-
mente versatil. Baste sefialar que
con el Gobierno de Dofa Violeta
Barrios de Chamorro, a partir de
1990 y aln bajo la Constitucién

* Documento presentado durante la "Xl
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Carrera Administrativa y
Gobernabilidad”, del 20 al 23 de agosto
del 2002, en Panama, Reptblica de Pa-
nama4, y organizada por la Direccién Ge-
neral de Carrera Administrativa de la
Presidencia de la Repiiblica de Panama,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracién Pablica,
ICAP.

** Ministerio de Hacienda y Crédito Piblico
de la Repiblica de Nicaragua.
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Sandinista de 1987, se dio un cam-
bio sustancial en la organizacién,
funcionamiento y objetivos del
Estado. En 1979, 11 afios antes, se
dio otro giro radical bajo los princi-
pios y objetivos de la Revolucién
Popular Sandinista, contenidos en
los Estatutos fundamentales del
Gobierno de Reconstrucciéon Nacio-
nal los que a su vez, transformaron
la realidad politica e institucional
de Nicaragua plasmada en la Cons-
titucion de 1974, correspondiente
al ultimo periodo del régimen libe-
ral de los Somoza.

O sea, en un lapso de 20 afios
se dieron dos fenémenos que afec-
taron todo el acontecer nacional: el
traspaso de un esquema militar,
familiar y de dinastia de 46 afios a
un modelo socialista de inspiracién
marxista durante 11 afios; y poste-
riormente una apertura a la demo-
cracia y el libre mercado con sus
consecuencias inmediatas: el ejer-
cicio de las libertades publicas en
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un incipiente marco institucional y
bajo dos programas de ajuste
estructural.

En consecuencia, la adminis-
tracién publica nicaragliense ado-
lece de una institucionalidad esta-
ble, y la administracién de personal
al servicio del Estado, se realiza en
funcion de los intereses y estilos del
sector gubernamental de turno,
donde la partidarizacién y el clien-
telismo con todas sus secuelas polf-
ticas y administrativas distorsiona-
das, inciden negativamente en todo
el accionar de! Estado.

Un primer intento de normali-
zar las relaciones laborales de los
trabajadores del Estado, se dio
durante el perfodo de transicién de
la administracién Ortega a la de
Chamorro, mediante. la promuiga-
cién de una Ley relativa al Servicio
Civil y a la Carrera Administrativa,
Ley No.70 del 19 de marzo de
1990, la que quedd suspensa en los
primeros meses de la nueva legisla-
tura. Un segundo intento fue la pre-
sentacion del Anteproyecto de Ley
del Servicio Civil y de [a Carrera
Administrativa en diciembre de
1999, que hasta la fecha perma-
nece en la Asamblea Nacional.

En este limbo juridico, a ini-
cios de los noventas, la administra-
cién Chamorro emprendid una serie
de medidas encaminadas a corregir
la anarquia ocupacional y salarial
imperante. En este sentido el
Ministerio de Finanzas, a través de
la Direccién General de Presu-
puesto desarrollé un conjunto de
acciones béasicas ordenadoras,
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tendentes a lograr un mayor control
en los servicios personales de los
organismos  bajo el control
presupuestario.

Uno de los principales instru-
mentos, fue la implementacién de
los Programas de Retiro de Perso-
nal, los cuales tenian como finali-
dad transferir voluntariamente per-
sonal del sector publico al privado,
logrando con ello reducir el tamafio
de un estado sobredimensionado,
reducir progresivamente el déficit
fiscal, y las presiones inflaciona-
rias como parte de los compro-
misos asumidos en la ejecucidn
de los Programas de ajuste
estructural.

Paralelamente se impulsd la
Reforma del Sistema de Registros
de Cargos y Trabajadores del
Estado, RECTE, el cual tenia como
objetivo contar con una base de
datos que permitiera conocer cuan-
titativa y cualitativamente los recur-
sos humanos al servicio de la
administracién pUblica. Como sub-
producto de este registro se cred un
sistema de némina que dio integri-
dad a los diferentes procesos de
némina existentes en el Gobierno
Central.

También se impulsé la imple-
mentacién de un Sistema de Clasifi-
cacién de Cargos, el que permitié
conocer la complejidad y estructura
de cargos a nivel institucional y del
Gobierno Central, lo que fue sopor-
tado con la emisién del Manual de
Cargos Propios y Comunes para
cada institucién.
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Bajo estas circunstancias, en
1994 se desarrollé un Diagnéstico
de la Administracién Publica finan-
ciado por el Banco Mundial, con el
objetivo de valorar cémo estaban
operando las instituciones estatales
de cara a sus responsabilidades, asi
como determinar cdmo era perci-
bida dicha situacién al interior de
las mismas, encontrandose dos
resuftados alarmantes:

. Falta de consistencia del
quehacer institucional con
relacién al rol y facultades
otorgadas en las leyes
creadoras.

¢ Ausencia de sistemas adecua-
dos de gestidon de recursos
humanos (seleccién, promo-
cién, capacitacién, retribucién
y evaluacién al desempefio),
que permitan el desarrollo
arménico de las capacidades
de los servidores publicos
para cumplir eficazmente con
el nueveo rol del Estado.

Debido a las consecuencias
derivadas de esta situacién,
aunado a los esfuerzos empren-
didos en toda la regién en pro
de mejorar el accionar publico, a
finales de 1994 se da inicic a un
ambicioso programa reformista
del aparato estatal del cual Ia
Reforma del Servicio Civil es uno
de sus componentes fundamenta-
les, por considerar al recurso
humano el mayor potencial y el
agente central para propiciar los
cambios que exige el proceso de
modernizacidn.
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Por tanto, el Gobierno de Nica-
ragua se ha propuesto realizar un
cambio cualitativo en el enfoque
tradicional de lo que significan los
recursos humanos en la adminis-
tracién publica, pasando de uno
meramente presupuestario (con-
trol del gasto publico), a una
nueva dimensidén bajo un moderno
concepto de gestién y ventajas
competitivas a través del desarro-
llo estratégico de fos servidores
publicos.

Situacion actual del Servicio
Civil

Organizacién y empleo def sector
publico

En materia organizacional, la
Ley de Organizacién, Competen-
cia y Procedimientos del Poder
Ejecutivo y su Reglamento (Ley
N°® 290, Decretc N° 71-98 y
Decreto N° 118-2001) vino a orde-
nar, dar coherencia e integridad al
funcionamiento institucional, deli-
mitando las funciones de cada insti-
tucién y eliminando sobreposicio-
nes en el funcionamiento de las
mismas.

El Decreto N°® 118-2001
(Reforma al Decreto N° 71.98),
Reglamento de la Ley No. 290 en el
Titulo | "Disposiciones Generales y
Comunes” en sus Articulos 2 y 3,
establece las "Definiciones de las
Areas Funcionales" y ‘Definicio-
nes de Niveles de Organizacién”,
los cuales contienen la base
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metodoidgica para el disefio de
estructuras organizativas y faculta
en el Articulo N° 320 al Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico, a
través de la Direccién General de fa
Funcién Pdblica para emitir dicta-
men sobre los proyectos de crea-
cién, modificacién o supresién de
las estructuras organizativas pre-
sentadas por las instituciones.

Por tanto, ahora la Direccién
General de la Funcidén Puablica, dis-
pone de una base metodolbgica con
respaldo legal para dictaminar
sobre las reformas y modificaciones
propuestas por las distintas institu-
ciones; este ordenamiento organi-
zativo es la base en que descansan
todas las acciones relativas a la
definicién de la estructura de car-
gos, asi como el presupuesto de
cargos y el Sistema de Nomina Fis-
cal, el que estd iniciando un pro-
ceso de descentralizacién.

Asimismo, el rol de ia Direc-
cién General de la Funcién Publica
ha cambiado, pasando de ser una
instancia controladora de las accio-
nes de personal (que al mismo
tiempo que regulaba algunos
aspectos de los servicios persona-
les, era responsable de su operativi-
zacién a través de la administracidn
de la Nomina Fiscal), a convertirse
en una instancia normativa respon-
sable de desarrollar y coordinar el
proceso de implantacién de los Sis-
temas de Gestiébn de Recursos
Humanos disefiados, trasladando
la operativizacién de todas las
acciones de personal a las encarga-
das de recursos humanos a nivel
institucional.
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Durante 1999, con el apoyo y
participacién de la Unidad de Coor-
dinacién del Programa de Reforma
y Modernizacién del Sector Pdblico,
UCRESEP, se realiz6 la revisidn del
primer Anteproyecto de Ley del
Servicio Civil y de la Carrera
Administrativa, definiéndose el
ambito de accién, excepciones y
alcance, asi como los aspectos rela-
tivos a deberes, derechos, prohibi-
ciones, sanciones, procedimientos
disciplinarios y disposiciones tran-
sitorios; este Anteproyecto de Ley
fue presentado por el Ejecutivoala
Asamblea Nacional el 7 de diciem-
bre de 1999. Después de ajustes y
modificaciones en la Comisidén de
Justicia de la Asamblea Nacional,
en junio del 2001 se inicidé un
amplio proceso de consulta con las
organizaciones sindicales mas
representativas de la administra-
ci6én del Estado, con el propésito de
recoger aportes y comentarios para
dar continuidad al proceso de dis-
cusién y aprobacién de la misma;
sin embargo, a la fecha continua sin
aprobacién de la Asamblea
Nacional.

Con relacién a la politica de
empleo en Nicaragua, estd orien-
tada a no generar mayor ocupacion
y por el contrario, como parte de la
aplicacion de medidas econdémicas
para controlar el déficit fiscal, la
tendencia es la de reducir el
ndmero de plazas existentes.

A junio delf 2002, el nimero de
empleados totales en el aparato
estatal asciende a 88.280 detallia-
dos de la siguiente manera:
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L __________________________ |
NUMERO DE EMPLEADOS PUBLICOS

NICARAGUA
2002
Poderes del Estado 3.152
Contraloria General de la Reptblica 386
Presidencia de la Replblica 507
Procuraduria General de la Replblica 60
Gobierno Central 84.175
Total 88.280

En cuanto a la distribucién del encuentran clasificados de |Ia
empleo pablico por categorfas ocu-  siguiente manera:
pacionales, a junio del 2002, se

ESTRUCTURA DEL EMPLEO PUBLICO EN NICARAGUA:
DISTRIBUCION POR CATEGORIA OCUPACIONAL

2002
Categorias ocupacionales Namero de %
empleados
Cargos de Direccibn 5.975 7
Cargos Servicios Administrativos 3.363 4
Cargos Técnicos 5.414 6
Cargos Docentes 35.315 40
Cargos Servicios Generales 6.700 8
Cargos de Produccién 595 1
Cargos de Servicios de Salud 13.301 15
Cargos de Seguridad y Defensa 17.617 20
Total 88.280 100
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Es importante destacar, que
del total def empleo publico el 75%
corresponde a Salud, Educacion,
Seguridad y Defensa, con lo cual la
politica de reduccién del emplec se
hace dificil sin afectar estos secto-
res sensibles en la prestacion de
servicios a la ciudadania.

Comportamiento salarial

Es dificil observar en la admi-
nistracién del Estado un patrén de
comportamiento que pueda sugerir
la presencia de una politica salarial
clara y equitativa.

Actualmente, podemos afir-
mar que no hay una politica salarial
que responda a los dos componen-
tes basicos que son: la equidad y la
competitividad. La fijacidn de los
salarios responde més a cierta dis-
crecionalidad que a un escalafdn
salarial determinado, por la com-
plejidad del contenido organizativo
de los cargos.

El 659% de los servidores pabli-
cos devengan salarios iguales vy
menores de C$1.000.00 (mil cérdo-
bas) mensuales, equivalente a $70
délares aproximadamente. Estu-
dios realizados recientemente refle-
jan que existe una diferencia sus-
tancial entre los salarios pagados
por el sector privado y los de la
administracién puablica; siendo
mayor fa retribuciéon en el sector
privado; sin embargo, para los car-
gos de mayor jerarquia en la admi-
nistracién pablica, éstos se acercan
y sobrepasan en algunos casos a la
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mediana retributiva del sector

privado.

Asimismo, existe una gran dis-
persion salarial para cargos de
igual nivel de complejidad, con una
marcada tendencia a una retribu-
cibn menor para cargos técnicos y
mandos intermedios.

Con base a lo anterior, pode-
mos afirmar que los satarios paga-
dos por el sector publico son
sumamente bajos y poco atractivos
para atraer y retener cuadros técni-
cos y gerentes calificados, lo que
genera una situacién critica, sobre
todo cuando se espera en el marco
de la reforma y modernizacién del
sector plblico mejorar la calidad de
los servicios que prestan a la
ciudadania.

Practicas de administracién
de recursos humanos

A pesar de los esfuerzos reali-
zados en el marco del Proyecto de
Reforma y Modernizacién del Servi-
cio Civil, atn persisten algunas
debilidades que de alguna manera
han impedido avanzar en esta
materia tales como: la excesiva cen-
tralizacién de la funcién de personal
y la ausencia de politicas y base
legal que sustenten y regulen la
relacién integral, que mantiene la
administracién del Estado con los
servidores plblicos. Estos factores
reflejan la falta de vision integra-
dora y de capacidad institucional
para operar como agentes cataliti-
cos de los procesos de cambio: la

enero-diciembre/2002



primera, ha llevado a incentivar una
relacién de confrontacién entre
directivos de linea y directores de
recursos humanos; la segunda, ha
hecho posible la ausencia de estra-
tegias que determinen objetivos
relacionados con la gestién de los
servidores publicos; y la tercera, ha
permitido que cada una de las insti-
tuciones del sector publico dis-
ponga de un conjunto de normati-
vas internas, que regulan las
relaciones de la institucién con su
personal lo que ha generado, una
gran heterogeneidad en las norma-
tivas establecidas.

La ausencia de orientacién
estratégica impide que las instan-
cias de recursos humanos adopten
una visién de gestién, relegandolas
a la pura administracién de perso-
nal, y a actividades de controi pri-
mario que no generan un valor agre-
gado a las organizaciones.

Lo anterior, nos ha llevado a
impulsar acciones encaminadas a
convencer, involucrar y comprome-
ter a las altas autoridades de
gobierno, para encaminar esfuer-
zos que tiendan a desarroflar una
verdadera gestién de los recursos
humanos del sector publico, adop-
tando técnicas modernas de admi-
nistracién de personal, convirtién-
dose éstas en herramientas al
servicio de la eficacia organizativa,
en donde su principal objetivo es
ayudar al sector publico a alcanzar
sus metas.

Es asi que se han desarrollado
sistermas de gestién de recursos
humanos permitiendo encauzar su
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desarrollo en el marco de un Sis-
tema de Servicio Civil y Carrera
Administrativa.

Comentarios

Podemos afirmar que el tema
de los recursos humanos en la
administracién  pdblica nicara-
glense, ha evolucionado desde un
punto, en que lo més importante ha
sido la cantidad y tamafio de la
fuerza laboral hacia un estado en
que, por estar sujeto a restriccio-
nes de indole presupuestario, se
introduce al tema de la calidad,
desempenfio y efectividad del perso-
nal con que cuenta el aparato
estatal.

Esto conlleva a la implantacién
de sistemnas modernos de gestidon
de recursos humanos, politicas
salariaies coherentes, equitativas y
competitivas, introduccién al tema
de la equidad de génerc en el
empleo publico, y a la aplicacidon
progresiva de un nuevo marco jurf-
dico que regule las relaciones entre
la administracidén del Estado y sus
servidores.

De este diagnéstico, se des-
prende la necesidad de continuar
avanzando en la implantacién pro-
gresiva de un Sisterma de Servicio
Civil y Carrera Administrativa para
lo que se requiere:

1. Introducir en la administra-
cion del Estado, técnicas
modernas de gestién de recur-
s0s humanos.
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Reorientar los esfuerzos de
capacitacion vinculandolos
directamente al desarrollo de
la carrera de los funcionarios y
empleados, y al incremento en
la calidad de los servicios gue
las instituciones prestan,

Implantar el marco juridico
que regule las relaciones entre
la administracién del Estado vy
sus servidores.

Definir.la politica salarial de la
administraciéon del Estado,
con criterios de equidad vy
competitividad en el marco de
la situacién econdémica del
pafs.

Principales actividades
desarrolladas
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Ordenar la Estructura Organi-
zativa del Poder Ejecutivo con
base a la Ley N° 290 "Ley de
Organizacion, Competencia y
Procedimientos del Poder Eje-
cutive" y su Reglamento
Decreto N° 71-98, Decreto N°
118-2001.

A finales de 1998, se inici el
proceso de ordenamiento de
estructuras organizativas de
las instituciones del Poder Eje-
cutivo, de conformidad al
mandato legal de la Ley No.
290 y su Reglamento. Este
ordenamiento implicé la elimi-
nacién, creacién y fusién de
organismos, asi como la rea-
decuacién de estructuras con

base a traslados o reubicacio-
nes de programas y unidades
ejecutoras a otros organismos.

Asimismo, este ordenamiento
permitié la definicién de los
organigramas de cada institu-
cién y fa estructura programa-
tica para efectos presupuesta-
rios, y para el correspondiente
montaje del detalie de cargos
presupuestados (poderes del
Estado, Ministerios e institu-
tos descentralizados) y la emi-
sién de la ndmina fiscal, asi
como el Manual de Organiza-
cién y Procedimientos del
Poder Ejecutivo (Articulo N°
322).

Impulsar y coordinar la ejecu-
cion de la primera etapa del

Proyecto de Refcrma del Servi-

cio Civil.

El desarrollo de esta etapa
consistié en el disefio metodo-
légico y validacién del Sistema
de Descripcién, Analisis, Valo-
racién y Clasificacién de Car-
gos, asi como el conjunto de
Sistemas de Gestién de Recur-
s0s Humanos; Provisién de
Cargos, Gestién del Desem-
pefio, Remuneraciones, Capa-
citacién y Desarrolio. Ademas
del disefio se ejecutaron cur-
sos de capacitacién para la
transferencia metodolégica a
las instancias de recursos
humanos a nivel institucional.

Iniciar el Proceso de Descrip-
cién, Analisis, Valoracién y
Clasificacién de Cargos.
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Este Sistema consiste en un
conjunto de procesos articula-
dos y concatenados, que se
realiza con el propésito de
establecer un ordenamiento
de los cargos de la adminis-
tracion del Estado, en funcién
de la importancia relativa a
cada uno de ellos, para la
organizacién, la posicién que
ocupa, las funciones y respon-
sabilidades que les correspon-
den, y la determinacién de los
requisitos exigibles.

La Descripcién de los Cargos,
es un proceso descentralizado, bajo
la responsabilidad de un equipo
técnico, conformado por personal
de recursos humanos de la institu-
cién objeto del estudio y personal
de la instancia rectora (Direccién
General de la Funcién Pablica); este
es un proceso de recoleccién, anali-
sis, validacién y registro documen-
tal de informacién objetiva scbre
cada uno de los cargos existentes
en una instituciéon, con la finalidad
de identificar la misién, responsabi-
lidades, funciones, tareas, activida-
des caracteristicas particulares,
relaciones internas y externas,
requisitos necesarios para el
desempefic de cada uno de los car-
gos, a fin de definir la importancia
relativa de cada unc con base a los
resultados que aporta a |la
organizacion.

La valoracién de los cargos es
un proceso centralizado ejecutado
por el Proyecto de Reforma del Ser-
vicio Civil y Técnicos de la Direccién
General de la Funcién Pdblica, ¥y
consiste en analizar el contenido

enero-diciembre/2002

organizativo del cargo expresado en
la Descripcién del Cargo, mediante
fa valoracién de factores previa-
mente definidos:

1. Competencia (exigencia de
conocimientos, experiencias y
habilidades del cargo para un
desempefio adecuado).

2. Solucién de problemas (com-
plejidad y nivel de autonomia
del cargo para resolver
problemas).

3. Responsabilidad (valor que
aporta el cargo a la institucion,
y su contribucién a los resulta-
dos). Este proceso se aplica a
cada uno de los cargos.

Este Sistema se ha aplicado en
las siguientes instituciones:

« Ministeric de Transporte e
Infraestructura.

» Ministeric del Ambiente vy los
Recursos Naturales.

«  Ministerio de Salud.
s  Ministerio del Trabajo.

¢  Ministerio de Hacienda y Cré-
dito Pablice.

. Ministerio de Fomento, Indus-
tria y Comercio.

. Ministerio de la Familia.

s Instituto Nicaragilense de Es-
tudios Territoriales.

e« Vicepresidencia de la
Republica.
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. Contraloria General de la
Repiblica.

¢ Instituto Nicaragiiense de la
Mujer.

o Instituto Nicaraglense de Ju-
ventud y Deportes.

Este trabajo signific6 una
cobertura de 942 cargos, para lo
cual se definieron fos Manuales de
Descripcion de Cargos por cada
institucién.

. Reestructurar el Clasificador
de Cargos del Gobierno
Central.

Tomando como referencia los
resultados de los Manuales de
Descripcién de Cargos, se
reestructurd el Clasificador de
Cargos por categorias
ocupacionales.

* Disefiar, formular y ejecutar el
Programa de Reduccién de
Cargos de la administracion
plblica. Consisti6 en el disefio
y aplicacién de dos planes de
retiro: Programa de Reduc-
ci6bn Laboral, PRL, y el Pro-
grama de Racionalizacién de
Recursos Médicos del MINSA,
PRV, lo que implic6é una reduc-
cién de 2.073 cargos en las

instituciones del Gobierno
Central.
* Introducir el Enfoque de

Género como una variable de
anélisis en la gestién de recur-
s0s humanos de ja administra-
cién piblica.
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Se realizé un diagnéstico de
género en el empleo publico
confirmando este la existencia
de sesgos discriminatorios de
género, en desventaja para las
mujeres a pesar de su condi-
cién de mayoria en el empleo
pablico; ademas se ejecutaron
las siguientes lineas de accion:

o Difusiéon amplia de los
resultados del diag-
néstico.

o Revisién con Enfoque de
Género . del marco con-
ceptual y juridico de los

Sistemas Técnicos de
Gestiobn de  Recursos
Humanos, disefiados
como parte de Ila
Reforma del Servicio
Civil.

o Capacitacion al personat
de diferentes niveles en
las instituciones pUblicas
vinculadas con la gestién
de recursos humanos.

° Elaborar documento me-
todolégico: "Manual de
Gerencia de Recursos
Humanos con equidad de
género".

Este Manual, ofrece informa-
cién conceptual y metodolégica
sobre una gerencia efectiva de
recursos humanos, basada en el cri-
terio del mérito y comprometida en
asegurar la equidad de género.
Estd orientado a los servidores
publicos y en especial al personal
dirigente de las instancias de recur-
sos humanos de las instituciones.
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Esto es un esfuerzo coordi-
nado del Proyecto de Reforma del
Servicio Civil y la Direccién General
de la Funcién Pidblica con el apoyo
de la Agencia de Cooperacién Ale-
mana, GTZ, através del Proyecto de
Promocién de Politicas de Género.

¢« Disefioc y montaje de un Sis-
tema de Informacién.

Estd disefiado con el objetivo
de disponer de informacion
veraz y oportuna de los funcio-
narios y empleados de la
administracién del Estado,
relativa a la experiencia labo-
ral y datos educacionales. El
Proyecto de Ley del Servicio
Civil y de la Carrera Admi-
nistrativa, contempla en el
Articulo No. 125 "Adecuacién a
los Cargos” que a la entrada en
vigencia de la Ley, todos los
funcionarios y empleados,
continuaran desempefiandose
en sus mismos cargos por un
periodo maximo de dos afos,
tiempo durante el cual debe-
rén ajustarse a los perfiles y
definiciones del cargo, para
ser incorporados a la Carrera
Administrativa.

La ejecucién de esta actividad,
involucré ia definicién de crite-
rios para identificar los cargos
y personal sujeto a la aplica-
cién del articulo en referencia;
disefar el instrumento base
para la recopilacién de datos
del personal (formulario e ins-
tructivo); coordinar todo el
proceso en las instituciones
implicadas; disefiar |a base de
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datos y dar asistencia técnica
a las instituciones.

Tareas en proceso de ejecucion
y principales retos de gestion

Tareas en proceso

e Implantar los Manuales de
Descripcién de Cargos.

s  Ordenar la Estructura de Car-
gos de las instituciones del
Gobierno Central.

e  Analizar y formular propuestas
técnicas y proyecciones eco-
némicas para ordenar la
Estructura Salarial en ias insti-
tuciones del Gobierno Central.

Retos de gestion

« [mpulsar el proceso de revi-
sién, discusién y aprobacién
de la Ley de Servicio Civil y de
la Carrera Administrativa, la
que se encuentra en la Asam-
blea Nacional.

* Implantar fa Ley de Servicio
Civii y de la Carrera
Administrativa,

*  Fortalecer la institucionalidad
de la instancia rectora del Ser-
vicio Civil y de la Carrera Admi-
nistrativa y sus érganos ejecu-
tores que son las de recursos
humanos a nivel institucional.
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» Implantacién progresiva de
los Sistemas de Gestion de
Recursos Humanos, que con-
tribuyan a aumentar la pro-
ductividad y mejorar la presta-
ci6bn de los servicios a la
ciudadania.

Conclusiones

De todo lo expuesto, es evi-
dente la necesidad de reconocer
que los recursos humanos con que
cuenta la administracion publica,
son decisivos para el proceso de
reforma y modernizacién que el
gobierno impulsa. Se puede adqui-
rir la mejor tecnologia y modernizar
los procesos de trabajo, pero si no
se cambia ta mentalidad y el com-
portamiento de las personas, no se
conseguiran resultados cualitativa-
mente diferentes.

En definitiva, la competencia
profesional, el buen criterio y la
motivacién con que se asume la
tarea, son los elementos fun-
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damentales que determinan el nivel
de calidad de los servicios que se
prestan a la ciudadania.

La implantacién de modernos
Sistemas de Gestién de Recursos
Humanos es de imperiosa necesi-
dad, lo que a la par de otras impor-
tantes reformas de tipo estructural,
permitiran incrementar los niveles
de eficiencia y eficacia con los que
tradicionalmente ha operado la
administracién publica.

Una funcién puablica profesio-
nal, neutral y eficiente, involucra el
establecimiento de una nueva cui-
tura basada en un sistema de
mérito, 1o que implica la participa-
cién y compromiso decidido de las
altas autoridades de gobierno,
directivos, personal ejecutivo y ope-
rativo de las instituciones.

El Gobierno de Nicaragua, se
ha propuesto rescatar el senti-
miento de orgullo de ser un servidor
plblico, fomentando el desarrollo
de la motivacién, el compromiso y
la vocacién de servicio ¢
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Direccién General
de Carrera Administrativa**

Informe Nacional
de Panama*

EXPLICA LOS ANTECEDENTES DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA DE PANAMA, SUS
OBJETIVOS Y EL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS QUE FUNCIONA
SOBRE LA BASE DE UNA CENTRALIZACION NORMATIVA Y DESCENTRALIZACION
OPERATIVA, AS[ COMO LOS AVANCES ALCANZADOS EN MATERIA DE LOS SUBSISTEMAS O

PROGRAMAS TECNICOS.

ANTECEDENTES

En Panama, frecuentemente
los usuarios de los servicios publi-
cos mantienen una queja, en el sen-
tido de que la prestacién de estos
servicios muestran marcada defi-
ciencia. Esta ineficiencia se atri-
buye entre otras razones a carencia
de métodos adecuados de aplica-
cién en la gestion de los recursos

* Documento presentado durante la "XI
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Carrera Administrativa y
Gobernabilidad”, del 20 al 23 de agosto
del 2002, en Panamé, Republica de Pa-
nama, y organizada por la Direccién Ge-
neral de Carrera Administrativa de la
Presidencia de la Republica de Panama,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracion Publica,
ICAP.

** Ministerio de la Presidencia de la Repu-
blica de Panama.
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humanos. También a la burocracia
existente en las organizaciones del
Estado, hace que los servicios que
prestan causen inconformismo
entre sus usuarios.

Una de las politicas y estrate-
gias trascendentales para hacer
mas eficientes las actividades de
beneficio publico, la constituye el
incremento de la productividad de
los servidores publicos, a través de
la aplicacion de criterios uniformes
para la actuacion de estos. De igual
modo, cabe sefialar el estableci-
miento de un sistema de adminis-
tracién de recursos humanos al ser-
vicio del Estado, basado en el
mérito y la eficiencia, tal como lo
dispone la Ley de Carrera Adminis-
trativa aprobada en Panama, en

junio de 1994.

El Sistema y el Régimen de
Carrera Administrativa constituyen
un conjunto de disposiciones orien-
tadas al reconocimiento del mérito
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y la eficiencia de la equidad y justi-
cia, del perfeccionamiento perma-
nente de los servidores publicos y
conducen a garantizar la estabili-
dad en el puesto de trabajo a los
que se distingan por su competen-
cia, lealtad y moralidad.

De conformidad con este con-
cepto, el Régimen de Carrera Admi-
nistrativa regulado por la Ley N° 9
del 20 de junio de 1994, se consi-
dera la principal esfera de actividad

funcional dentro de la cual se
ordena la Administracion de los
Recursos Humanos del Estado
panamefio.

El d&mbito y ejecucién de la
Carrera Administrativa, con los
incentivos y estabilidad garantizada
para atraer y retener el mejor
recurso humano, debe producir un
buen servicio e incrementar la efi-
ciencia de la administracién
publica, ya que el nuevo rol del
Estado exige normas altas de rendi-
miento en la administracién de
personal.

OBJETIVOS DE LA LEY N° 9
DEL 20 JUNIO DE 1994

La Ley desarrolla los capitulos
1°, 2°, 3° y 4° del Titulo XI de la
Constitucién Politica de la Repu-
blica de Panama, que regula los
derechos y deberes de los ser-
vidores  publicos, especialmente
los de Carrera Administrativa en
sus relaciones con la administra-
cién pablica, y establece un sistema
de administracién de recursos
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humanos para estructurar, sobre la
base de méritos y eficiencia, los
procedimientos y las normas apli-
cables a los servidores publicos.

SISTEMA DE ADMINISTRACION
DE RECURSOS HUMANOS

El objetivo general para todos
los servidores publicos estéd enfo-
cado en mejorar la moral de trabajo
y la productividad, a elevar su ética
profesional, su responsabilidad y su
preocupacién por el interés pablico.
El ingreso, desarrollo, ascenso y su
permanencia estan condicionados a
su competencia, rendimiento y
moralidad en el ejercicio de la fun-
cién publica. De la misma manera
pretende producir el mejor servicio
publico.

La Ley N° 9 del 20 de junio de
1994, crea la Direccion General de
Carrera Administrativa con funcio-
nes de fundamentar en métodos
cientificos la administracién de los
recursos humanos del Estado y se
le asigna la responsabilidad de
disenar el sistema, su organizacion,
programas y mecanismos de ejecu-
cion, informacién, evaluaciéon vy
control.

El Sistema de Administracién
de Recursos Humanos definido en
la Ley de Carrera Administrativa,
funciona sobre la base de una cen-
tralizacién normativa y descentrali-
zacién operativa.

La centralizacién normativa de
la Direccion General de Carrera

enero-diciembre/2002



Administrativa es una unidad admi-
nistrativa central, cuya responsabi-
lidad es orientar a la administracion
de recursos humanos del sector
publico, y seflalar normas y reglas
que se deban seguir en el ambito
nacional.

La descentralizacién operativa
consiste en la facultad de cada ins-
titucién del Estado para ejecutar las
actividades técnicas, con base a las
posibilidades y caracteristicas pro-
pias de la entidad, siempre y
cuando no sea en contra del respeto
y dignidad que se debe al servidor
publico.

La Ley es flexible para permitir
que cada uno de los érganos perifé-
ricos de Carrera Administrativa
desarrollen una estructura opera-
tiva y administrativa para dar cum-
plimiento a sus funciones.

Asi, el Sistema de Carrera
Administrativa establece una
estructura funcional para su
manejo: la Direccién General de
Carrera Administrativa, las Oficinas
Institucionales de Recursos Huma-
nos, la Junta Técnica de Carrera
Administrativa y la Junta de Apela-
cién y Conciliacién, todas con fun-
ciones claramente definidas.

DESARROLLO
DE LOS PROGRAMAS
DE TECNICOS

A continuacién se describen
los programas prioritarios y su
desarrollo.
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Clasificacion de puestos

En este Programa se identifi-
can y describen los requisitos mini-
mos, educacién, experiencia, cono-
cimientos, habilidades y destrezas
requeridas para el desempefio del
puesto y se ha desarrollado en un

409,

Existe un clasificador central y
12 Manuales Institucionales apro-
bados por el gobierno y siete en
etapa de aprobacién, permitiendo
la incorporacién de 19 instituciones
entre el Gobierno Central y las insti-
tuciones descentralizadas al Régi-
men de Carrera Administrativa.

No obstante, debe continuarse
en cada institucién gubernamental
con la depuracién y adecuacion de
los Manuales de Clases Ocupacio-
nales, de acuerdo con la metodolo-
gia existente, con el objeto de
garantizar la aplicacion y efectivi-
dad del Sistema.

Remuneraciones

Con respecto a la administra-
ciébn de salarios, existe un vacio
administrativo en el Estado por lo
que el gobierno tiene pendiente
impulsar la aprobacién de una Ley
de Sueldos.

La retribucién de cada puesto
tomara en cuenta la clasificacién, la
realidad fiscal y las condiciones del
mercado de trabajo, de acuerdo con
las politicas de recursos humanos

285



del sector publico y sera revisada
cada dos afios.

Esta Ley de Sueldos es necesa-
ria, ya que permitira establecer un
mecanismo regulador que norma-
lice las distorsiones que actual-
mente existen en fa administracién
de salarios en el sector publico.

Reclutamiento y seleccién

En este subsistema se desa-
rrollan dos formas de ingresar al
Régimen de Carrera Administrativa
establecidos en la Ley N° 9 del 20
de junio de 1994, que son: el
Procedimiento Especial de Ingreso
y el Procedimiento Ordinario de
Ingreso.

Procedimiento Especial de Ingreso

Esta Ley N° 9, establece la
incorporacién especial al Sistema
de Carrera Administrativa a los fun-
cionarios que ocupan puestos de
trabajo definidos como de Carrera
Administrativa en las jerarqufas de
Jefes de Departamentos, Jefes de
Seccién, Supervisores y personal
ejecutor.

Para adquirir el status de Ser-
vidor Plblico de Carrera Adminis-
trativa, el funcionario debe cumplir
con los requisitos minimos del
puesto que desempefia, relativos a
la preparacién académica y expe-
riencia adquirida en los puestos
publicos.
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Este procedimiento excepcio-
nal de incorporacién, conlleva una
fase previa de estructuraciéon y
aprobacién de acciones y elemen-
tos complementarios, entre los que
se pueden mencionar: adecuacion
de las estructuras organizativas,
elaboracién de los Manuales de
Organizacién y de Clases Ocupacio-
nales y la actualizacién de los expe-
dientes de personal.

La aplicacién de este Procedi-
miento Especial de Ingreso esta
dirigida a unos 55.000 servidores
pablicos del Organo Ejecutivo y
alrededor de 6.000 municipales.
De los 55.000 se han evaluado en
las 19 instituciones incorporadas,
28.681 expedientes de personal,
acreditandose a 10.150 funciona-
rios y quedando en funciones
18.271.

Sin embargo, como todo sis-
tema al inicio requiere de una revi-
sion. Durante los dos ultimos afios
nos hemos dedicado a la revision de
los expedientes de los servidores
publicos acreditados para lograr la
transparencia del sistema. A este
respecto podemos sefalar que
hemos desacreditado 2.826 servi-
dores. De igual manera, se ha tra-
bajado en la revisién y adecuacién
de los Manuales Institucionales a
fin de que sean acordes con lo que
dicta el Manual General aprobado
por el Consejo de Gabinete.

Procedimiento Ordinario de Ingreso

Este programa estd disefiado
para suplir las necesidades de
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recursos humanos una vez que la
entidad publica esté incorporada al
sistema. Enla Ley esté identificado
este subsistema como "Procedi-
miento Ordinario de Ingreso".

Para esta forma de ingreso
existe el Procedimiento Técnico, su
modelo de aplicacién y la Resolu-
cién que lo avala. De igual manera,
se han elaborado los siguientes
documentos de apoyo a este subsis-
tema: Metodologia Unica para el
Manejo de Expedientes de Perso-
nal, Modelo de Solicitud de Empleo,
Disefio de Hoja de Vida, Desarrollo
de Pruebas Técnicas y Especificas
para algunas Clases Ocupacionales
y la Reglamentacién para el
Ascenso.

Antes de entrar en vigor la Ley
de Carrera Administrativa, la selec-
cién de personal estaba condicio-
nada a la discrecién de ta Autoridad
Nominadora en cada entidad
publica.

La nueva normativa sefiala que
el ingreso al servicio pulblico se
basa en el mérito y la eficiencia.

Las convocatorias para la apli-
cacién de este procedimiento exi-
gen un orden de prelacién, que
requiere una primera convocatoria
para inscritos en el registro de
ingreso, y una segunda para los que
estan en el registro de elegibles. De
no haber candidatos se procede a la
convocatoria publica.

Unicamente se puede obviar el
orden de prelacién cuando la Direc-
cién General de Carrera Administra-
tiva, certifique la inexistencia de
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aspirantes en los respectivos regis-
tros para el puesto vacante.

Este procedimiento se desa-
rrolla mediante el cumplimiento de
dos etapas principales validadas
segun las exigencias del puesto y
comunicadas a los participantes.
Estas etapas son el concurso de
antecedentes y/o examen de libre
oposicién y la evaluacién de
ingreso.

En el concurso de anteceden-
tes cada aspirante aporta sus crédi-
tos, los cuales son revisados de
acuerdo al reglamento que para tal
fin se ha preparado. En los exdme-
nes de libre oposicién los aspiran-
tes presentan pruebas escritas, ora-
les y préacticas segln las funciones
del puesto.

En los resultados de estas
pruebas, el 75% se establece como
calificacién minima de aprobacion.
Una vez concluida esta etapa, los
tres aspirantes con mejor califica-
cién son sometidos a una evalua-
cién de ingreso, por parte del supe-
rior inmediato en donde se
encuentra la vacante, la que se
logra mediante una entrevista per-
sonal e individual.

Una vez realizadas estas
entrevistas el superior inmediato
hara la recomendacién de nombra-
miénto a la Autoridad Nominadora,
que actuard discrecionalmente,
pero no podra elegir sino de la terna
seleccionada.

El nombramiento debe forma-
lizarse a mas tardar 15 dias hébiles
después, de concluido el proceso de
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seleccién, y la persona nombrada
debe estar disponible inmediata-
mente para ejercer el cargo.

El servidor publico recién nom-
brado es sometido a un proceso de
induccién para ser ingresado en el
a&mbito institucional y dentro del
sector publico; ademés deberd,
pasar por un perfodo de prueba, el
cual no serd menor de un mes ni
mayor de un afio, de acuerdo con
las caracteristicas del puesto.

Una vez finalizado el periodo
de prueba, al servidor pablico se le
aplicara una evaluacién de desem-
pefio de ingreso, la cual determi-
nard la adquisicién del status de
Servidor Pablico de Carrera Admi-
nistrativa o su desvinculacién,
segun sea el caso.

Evaluacion del desempeiio

La Ley de Carrera Administra-
tiva establece un sistema de evalua-
cién del desempefio para que sirva
como base a los sistemas de retri-
bucién, incentivos, capacitacién y
destitucién.

Este sistema constituye un
conjunto de normas y procedimien-
tos para evaluar y calificar el rendi-
miento de los servidores publicos,
los que se basaréan Ginicamente enel
desempefio y rendimiento. Estas
evaluaciones son de tres clases: de
Ingreso, Ordinarias y Extraordina-
rias; y tienen efecto correctivo y
motivacional. Deben ser realizadas
por el superior inmediato del
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evaluado, discutida con éste y
enviada a la Oficina Institucional de
Recursos Humanos de la institucién
respectiva, o a la Direccién General
de Carrera Administrativa segun
corresponda.

Durante este afio se ha traba-
jado en el desarrollo de los instru-
mentos de evaluacién; sin embargo,
todavia no se tienen culminados los
procedimientos y Reglamentos de
Evaluaciéon del Desempefio, que
permitan aplicar un sistema uni-
forme a todos los servidores publi-
cos incorporados al Régimen de
Carrera Administrativa y que cuen-
tan con un afio 0 mas en el puesto,
luego de haberse acreditado.

Capacitacion

Es responsabilidad de la Direc-
cién General de Carrera Administra-
tiva formular las politicas de capaci-
tacibn y preparar las normas
técnicas por las cuales deben
regirse, y coordinar la elaboracion
de gufas de instruccién comunes a
todo el sistema. Cada institucién
ejecutarad las acciones dirigidas al
personal que en ella labora, y que
sean de su competencia.

Para este programa se ha
logrado identificar las necesidades
de capacitacién del sector, elabo-
rando la Guia Técnica de Evalua-
cién y Seguimiento para el diag-
néstico de puestos de Carrera
Administrativa, y aprobandose el
Reglamento de  Capacitacién,
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quedando pendiente la divulgacién
del mismo al personal de las ofici-
nas institucionales de recursos
humanos.

Durante este afio han sido
capacitados 2.550 servidores publi-
cos por parte de la Direccién Gene-
ral de Carrera Administrativa.

Bienestar del servidor piblico
y relaciones laborales

Las entidades gubernamenta-
les deberan implantar de modo pro-
gresivo, programas de bienestar
social e incentivos dirigidos a la pro-
mocién humana de los servidores
publicos y su familia, asi como con-
tribuir al mejor ejercicio de las fun-
ciones asignadas.

La Direccién General de
Carrera Administrativa establece
las gufas y disposiciones generales
para la ejecucién de los Programas
de bienestar social e incentivos en
la administracién puablica.

Actualmente 18 instituciones
gubernamentales cuentan con pro-
gramas de bienestar social e incen-
tivos para sus servidores publicos, y
20 instituciones han recibido aseso-
ria y capacitacién, particularmente
a las oficinas institucionales de
recursos humanos, en temas rela-
cionados con la Ley N° 9, y su
Reglamentacién (Decreto Ejecutivo
N°® 222), asi como asesoria y capa-
citacién sobre el contenido y aplica-
cién del Régimen Disciplinario y
Programas de relaciones laborales.
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BASE LEGAL O NORMATIVA
DEL SISTEMA

El desarrollo de cada uno de
los subsistemas hasta la fecha ha
podido darse, ya que previamente
se elaboraron los decretos, resolu-
ciones, reglamentos, procedimien-
tos, metodologia, instructivos y
guifas que constituyen el instru-
mento legal, que garantiza la trans-
parencia del sistema; sin embargo,
se requiere la adecuada divulgacién

de estos instrumentos legales
aprobados.
SISTEMA DE INFORMACION

PARA LA ADMINISTRACION
DE LOS RECURSOS HUMANOS

La Direccién General de
Carrera Administrativa, cuenta con
una Red de Area Local, LAN, para
llevar a cabo los procesos internos
de la institucién.

Actualmente se esta implan-
tando el Sistema de Informacién
para la Administracién de los
Recursos Humanos del Estado, el
que permite manejar los diferentes
programas.

Ademaés, se ha iniciado el estu-
dio para la implantacién de una Red
de Area Amplia, WAN, con todas las
instituciones del sector publico, a
fin de crear una infraestructura
para la gestién central como ente
normativo de la administracién de
recursos humanos.
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PERSPECTIVA DEL SISTEMA
DE CARRERA ADMINISTRATIVA

La necesidad de fortalecer e
implantar el Sistema de Carrera
Administrativa se hace mas apre-
miante en estos momentos, en que
el gobierno demanda mayor eficien-
cia del aparato estatal, para lo cual
se han establecido medidas de
mejoramiento y simplificacién de
los procesos administrativos de
prestaciéon de los servicios publi-
cos, y se requiere elevar la capaci-
dad administrativa, ejecutiva vy
general de los servidores publicos
para que puedan contribuir al incre-
mento del rendimiento, y de la pro-
ductividad.de las instituciones, con-
virtiéndolas en puntales de apoyo
para los programas y proyectos del
gobierno.

La plena vigencia del Régimen
de Carrera Administrativa, aumen-
tara la competitividad de la fuerza
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publica de trabajo, generard una
prestacién mas eficiente de los ser-
vicios plblicos y posibilitard una
gestion efectiva en los niveles direc-
tivos de la administracién publica.
El elemento humano es el recurso
maés importante del que dispone el
sector publico, por lo que la gestién
de estos recursos es la funcién
clave del trabajo de los ejecutivos.

El impacto de la implantacion
del Sistema de Carrera Administra-
tiva ante el nuevo rol del gobierno,
exige altas normas de rendimientoy
transparencia en la administracién
de recursos humanos como una
politica en la reconversién del
Estado.

Existen medidas para reducir
los procedimientos burocréaticos y
estdn en vias de realizar una
reforma del Estado para lograr
mayor eficiencia, eficacia y agilidad
en la gestién publica o
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Situacion del Servicio Civil de Carrera

Oficina Nacional

de Administracién y Personal**

en la Repiblica
Dominicana*

DESCRIBE LOS AVANCES EN LA APLIQACION DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR PUBLICO, REFLEJANDO LA EXPERIENCIA PRACTICA
DE LA OFICINA NACIONAL DE ADMINISTRACION DE PERSONAL, ONAP, COMO ORGANO
CENTRAL DEL SISTEMA DE SERVICIO CIVIL DE CARRERA DE LA REPUBLICA DOMINICANA.

Introduccion

Este documento se puede con-
siderar, tanto un.Informe Nacional,
como una exposicién, debido a que
ofrece informaciones acerca de los
avances en la aplicacién del Sis-
tema de Administracién de Recur-
sos Humanos en el Sector Publico y
también sobre la experiencia prac-
tica empleada, como érgano central
del Sistema de Servicio Civil de

* Documento presentado durante la “XI
Reuni6n de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Carrera Administrativa y
Gobernabilidad”, del 20 al 23 de agosto
del 2002, en Panam4, Repiiblica de Pa-
nama4, y organizada por la Direccién Ge-
neral de Carrera Administrativa de la
Presidencia de la Repiblica de Panamj,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracién Publica,
ICAP.

** Secretariado Técnico de la Presidencia
de la Republica Dominicana.
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Carrera, para avanzar en la aplica-
cién de ese importante instrumento
para la estabilidad, neutralidad y
profesionalizacién de nuestra fun-
cién publica.

En ese sentido, presenta este
informe-ponencia el pasado, pre-
sente y futuro del Sistema de Servi-
cio Civil y Carrera Administrativa,
como parte del proceso de Reforma
del Estado y de la Administra-
cién Pablica en la Replblica
Dominicana.

Carencias histéricas

Pese a la notable influencia del
derecho francés en la mayoria de
los paises del nuevo continente, el
legislador constituyente y el ordina-
rio, como es el caso dominicano, al
adoptar los Cédigos Napolebnicos
omitieron, consciente o inconscien-
temente, incorporar ese otro monu-
mento legislativo heredado del
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Emperador y representado por las
disposiciones del Derecho Publico,
referente ala Carrera Judicialyala
Administrativa, asi como las nor-
mas jurisdiccionales, las fiscaliza-
doras y de control del Consejo de
Estado, sobre [a burocracia estatal
y la organizacién de la administra-
cién plblica.

De |la evidente ausencia de tra-
dicién de democracia administra-
tiva de la mayoria de los paises de
América Latina, deriva la diffcil tra-
yectoria en sus esfuerzos por la ins-
tauracion del Servicio Civil. En la
generalidad de dichos paises, a
mas de un siglo y medio de vida

republicana aldn no han podido
consolidar esta democratica
institucién.

Hasta 1991 los servidores

publicos de la Republica Domini-
cana estuvieron desprotegidos de
las incidencias politicas, a pesar de
que desde 1951 existia el régimen
laboral instituido por el Cédigo de
Trabajo para & &mbito privado.

Creacion de la Oficina Nacional
de Administracion y Personal,
ONAP

A principios de la década de
los sesentas, una vez decapitada la
tirania de Rafael L. Trujillo Molina,
se iniciaron las actividades dirigi-
das a modernizar la administracién
pliblica dominicana, con el auspicio
de la Agencia para el Desarrolio
Internacional de los Estados Uni-
dos, AID, con el otorgamiento de
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becas a unos 20 profesionales
dominicanos, para realizar estudios
de maestria en Ciencias Adminis-
trativas en la Universidad de Puerto
Rico, con la intencién de iniciar el
establecimiento de una capacidad
nacional en la materia.

Otro de los impulsos impor-
tantes fue dado por [a Organizacién
de las Naciones Unidas, ONU,
cuando el Gobierno Provisional que
surgié de los acuerdos para poner
fin a la Guerra Civil de 1965, solicitd
cooperacion técnica a la Comisién
Econémica para América Latinay el
Caribe, CEPAL, con el proposito de
que ayudara a poner en marcha
programas gubernamentales en
varias areas estratégicas. Uno de
los principales resultados de este
esfuerzo fue la promulgacién de la
Ley N° 55 del 22 de noviembre de
1965, mediante la cual se estable-
ci6 el Sistema Nacional de Planifi-
cacién Econémica, Social y Admi-
nistrativa del pafs, y al Secretariado
Técnico de la Presidencia como
Secretaria Ejecutiva de dicho Sis-
tema, e integrado por fa Oficina
Nacional de Planificacién (hasta
esa fecha Junta Nacional de Pfanifi-
cacién y Coordinacién), la Oficina
Nacional de Presupuesto {antes
Direccién General de Presupuesto),
la Oficina Nacional de Estadisticas
(antiguamente Direccién General
de Estadistica), y a creacién de la
Oficina Nacional de Administracién
y Personal, ONAP.

La Ley N°® 55 atribuyé a la
ONAP, las siguientes responsabili-
dades: racionalizar las estructuras
organicas de la administracién
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piblica; y desarroflar un sistema
moderno de administraciéon de per-
sonal, que empleara perscnal idé-
neo a fin de mejorar la calidad de
los servicios plblicos.

Si se revisa el disperso creci-
miento que experimenté la estruc-
tura organica de la administracién
plblica dominicana durante los 30
afios posteriores a la creacidn de la
ONAP, se puede afirmar que los
Poderes Ejecutivo y Legislativo no
utilizaron los servicios técnicos de
dicha Oficina Nacional. En el
periodo 1965 al 2000, por iniciativa
gubernamental o |legislativa se crea-
ron mas de 38 organismos, adscri-
tos de manera irracional a distintas
Secretarias de Estado y Direcciones
Generales, sin ninguna intervencién
de la ONAP.

Asimismo, si evaluamos el
avance en la aplicaciéon de sistemas
técnicos y modernos de administra-
cién de personal pdblico, durante
los 26 afios transcurridos entre el
afio de creacién de la ONAP, 1965 y
1991, cuando se promulgé la Ley
N° 14-91 de Servicio Civil y Carrera
Administrativa, podemos afirmar
que la ONAP no disefid, establecid y
desarrolid sistemas técnicos vy
rmodernos de esa naturaleza, en
importantes sectores y dependen-
cias del Gobierno Central, en cum-
plimiento de las atribuciones que le
fueron asignadas en la Ley N° 55.

En el siguiente cuadro presen-
tamos las principales actividades a
que se ha dedicado la ONAP en esos
26 afios, con sus resultados:

CUADRON° 1

ACTIVIDADES DE LA ONAP
(Periodo 1965-1991)

ACTIVIDADES 1965-1991
1.008
1. Cursos y conferencias impartidos a servidores publicos
2. Obras editadas por 1a ONAP 174
3. Anteproyectos de Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa 8*

*  Sinincluir el de la Federacidn Nacional de Empleados Publicos y de Instituciones Autdnomas, FENEPIA

de 1961.
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Como se puede observar en

sus primeros 26 afios de existencia,
la ONAP no cumplié a cabalidad sus
principales responsabilidades lega-
les, sino que dedicd gran parte del
tiempo a ejecutar las siguientes
actividades:
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Organizacién y dictado de cur-
s0s a servidores publicos:
Entre 1966 y 1989 la ONAP
organizé e impartié 1.008 cur-
sos, de los cuales hubo unos
24.496 egresados. Ademas,
entre 1990 y 1995 se impar-
tieron 186 cursos y 237 confe-
rencias, mediante los cuales
fueron entrenados 12.627 ser-
vidores publicos.

Obras editadas: La produccién
bibliografica de la ONAF ha
alcanzado unas 174 ediciones,
clasificadas en las siguientes
colecciones:

o  Estudios Jurfdicos

o Estudios Administrativos
o Seminarios

°©  Guias Informativas

o Ensayos

o Publicaciones ONAP

0 Estudios Politicos

o V Centenario del Descu-
brimiento de América

o Feria del Libro
o Manuales Técnicos

o Documentos historicos

o Leyes de la Republica
Dominicana (completa)

o  Folletos y boletines

o Centenario de la
Repulblica

Anteproyectos de Ley de Servi-
cio Civil y Carrera Administra-
tiva: En 1961, luego de
decapitada la tirania de Rafael
Leonidas Trujillo Molina, vy
antes de ser creada la ONAP,
la efimera Federacién Nacio-
nal de Empieados Pablicos y
de Instituciones Auténomas,
FENEPIA, elabor6é el primer
Anteproyecto de Ley de Servi-
cio Civil, el que se considerd
muy parecido a la Ley de Costa
Rica. Luego, entre 1965 y
1991, durante distintos perifo-
dos gubernamentales, se ela-
boraron y presentaron al
Poder Ejecutivo 0 se introduje-
ron al Congreso Nacional, sie-
te Anteproyectos de Ley de
Servicio Civil y Carrera Admi-
nistrativa, ninguno de éstos
merecié la aprobacién del
legislativo.  Finalmente, en
1991 el noveno Anteproyecto
de Ley introducido al Poder
Legistative por el Presidente
de la Replblica, obtuvo el
beneplacito del Congreso
Nacicnal.

Inicio de las reformas

Como consecuencia de una

dificil situacién polftica, social vy
econbémica que se generd en la
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Repiblica Dominicana, por los
cuestionados resultados de las
elecciones de mayo de 1990, se
logré un consenso del liderato poli-
tico del pafs, sobre la necesidad de
iniciar un proceso de reformas, que
aln estdn en marcha, y cuyos prin-
cipales resultados legislativos se
han traducido en la aprobacion de
la siguiente legislacion:

. Reformas Econdmicas: Las
principales reformas econémi-
cas impulsadas en la década
de los noventas fueron:

o (CdOdigo Arancelario. Aran-
cel de Aduanas. (Ley
N° 14-93)

o  Cédigo Tributario (Ley N°
11-92)

o  Ley de Inversién Extran-
jera (N° 16-95)

© Ley de Reforma de las
Empresas Pdblicas (N°
141.97)

o Ley de Hidrocarburos -
Impuesto al consumo de
Combustibies Fdsiles vy
Derivados del Petréleo
(N° 112-00)

o Ley General de Teleco-
municaciones (N° 153-
98)

o  Ley General de Electrici-
dad (N° 125-01)

o (Cb6digo Monetario y Fi-
nanciero (en proceso)
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Reformas Sociales y Ambien-
tales: Las reformas sociales se
han orientado hacia los secto-
res con mayor impacto sobre
la poblacién; y asimismo, se
impulsa el proceso de reforma
del sector ambiental, para el
manejo de los recursos natu-
rales y el medio ambiente, for-
taleciendo la conciencia y
educacién, e introduciendo
dicho tema como eje transver-
sal en la ensefanza formai e
informal,

o Cddigo para la Protec-
cién a Nifios, Nifias y
Adolescentes (Ley N°
14.94)

o  Cddigo de  Trabajo
-Actualizacién- (Ley N°
16-92)

¢ Ley General de Educa-
cion (N° 66-97)

e Ley General de Salud (N°
42-01)

° Sisterma  General de
Aguas - Oficina Rectora
de Reforma y Moderniza-
ciéon del Sector Agua
Potable y Saneamiento-
(Decreto N° 203-98)

¢ Ley contra la Violencia
Intratamiliar (N° 24.97)

o Sistema Dominicano de
Seguridad Social (Ley N°
87-01);

o lLey General sobre
Discapacidad -Consejo
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Nacional de Discapaci-
dad- (N° 42-00)

o Ley Ambiental -Secreta-
ria de Estado de Medio
Ambiente y Recursos
MNaturales- (N® 64-00)

Reformas Institucionales: Den-
tro del marco institucional se
pueden destacar las siguien-
tes leyes y programas:

o  Sistema de Servicio Civil
y Carrera Administrativa
(Ley N° 14-91)

o  Autonomia Administra-
tiva y Presupuestaria del
Poder Judicial (N° 46-97)

o Consejo Nacional de
Reforma del Estado
(Decreto N° 27-01)

o Departamento de Freven.
cion de la Corrupcién
Administrativa (Decreto
N® 322-97)

¢ Consejo Nacional de
Seguimiento a las Asocia-
ciones sin Fines de Lucro
(Decreto N° 407-01)

o Gabinete de Politica

Social (Decreto N°
466-01)
¢  Propiedad Intelectual

(Ley N° 20-00)

¢  Derecho de Autor (Ley N°
65-00)

° Mercados de Valores (Ley
N° 19-00)

o Fondo Patrimonial para
el Desarrollo (Ley N° 124-
01)
Descentralizacién y Descon-
centracién: En esta materia se
han obtenidc algunas expe:
riencias, y otras en proceso de
aprobacion, dirigidas a fortale-
cer los gobiernos locales y
transferir algunas funciones y
recursos desde el Gobierno
Central hacia los niveles
locales:

o  Reglamento del Sistema
Nacional de Planificacion
-Descentralizacién y Re-
gionalizacién-  (Decreto
N° 685-00)

o  Modificacién  de la
Ley Orgénica Municipal

(Proyecto)

] Marco General del Or-
denamiento  Territorial
(Proyecto)

o  Participacién de la Socie-
dad Civil (Proyecto)

° Descentralizacién de la
Funcién Puablica (Pro-
yecto)

Reformas Financieras Publi-
cas: En esta drea se estan
desarrollando acciones con-
cretas como las siguientes:

Integrado de
la Gestibn Financiera,
SIGEF: sus propésitos
son integrar, fortalecer y

° Sistema
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especializar el nivel cen-
tral de la gerencia finan-
ciera, que incluye:

- Consolidacién de un
Sistema de Programa-
cién de la Ejecucién
Presupuestaria

- Reforma del marco
legal de: Contabilidad
Gubernamental; Teso-
reria Nacional; Crédito
Pablico; Control In-
terno; Administracidn
de Bienes Nacicnales;
Contrataciones

— Establecimiento del
Sistema de Presupues-
to por Resultados

Sistema Nacional de
Inversién Pablica, SINIP

- Sistema de Informa-
cion y Seguimiento de
Proyectos, SISPRO

+ Reformas Especiales:

-]

Reforma del Poder

Judicial;

- Consejo Nacional de la
Magistratura (Ley N°
169-07)

— Carrera Judicial (Ley
N°® 327-98)
Reforma  del Poder

Legislativo:

Programas de Apoyo a
la Reforma y Moderni-
zacién del Congreso
Nacional y la Cédmara
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de Cuentas de la Repi-
blica Dominicana

Reforma del Sistema
Electoral:

- Control de las Oficia-
Ifas del Estado Civil y
de la Direccién General
de la Cédula de ldenti-
dad y Personal, por
parte de la Junta Cen-
tral Electoral (Ley N°
8-92)

- Financiamiento de los
Partidos Politicos (Ley
N° 275-97)

-~ Colegios  Electorales
Cerrados  (Modifica-
cién  Constitucional,
1994)

Reforma del Estado y del
Poder Ejecutivo:

— Programa de Apoyo a
la Reforma y Moderni-
zacién del Estado, con
financiamiento de la
Unién Europea

- Programa de Apoyo a
la Reforma y Moderni-
zacién del Poder Eje-
cutivo, con financia-
miento del Banco
Interamericano de
Desarrollo, BID

Estatuto laboral para el sector

Dentro del procesc de refor-
mas iniciado a principios de la
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década de los noventas y que aun
sigue en marcha, la mayoria se han
detallado en el punto anterior;
siendo uno de los logros mas impor-
tantes la aprobacién del estatuto
laboral de los servidores publicos,
el que tratamos seguidamente.

Ley de Servicio Civil y Carrera
Administrativa

Al promulgarse la Ley N°
14-91 de Servicio Civil y Carrera
Administrativa el 20 de mayo de
1991, el Estado dominicano inicié
un importante proceso de democra-
tizacion de la gestién pablica, y de
rectificacion histérica y juridica, al
conferir a los empleados publicos
los derechos y prerrogativas que 40
afios antes habia reconocido a los
trabajadores del sector privado, con
la aprobacién del Cédigo de Tra-
bajo. Con ello ademas, consagré
uno de los principales instrumentos
de Derecho Pulblico viabilizadores
de la modernizacién del Estado y de
su administracién.

La Ley N° 14.91 sienta las
bases para el inicio de una impor-
tantisima etapa de reivindicacién
de la burocracia, y constituye la
espina dorsal de todo el sistema
de administracién del personal
publico, al regular nuevas situacio-
nes en la administracién publica
fundamentadas en principios ¥y
practicas de la administracién cien-
tifica, af transferir a la ONAP, el
disefio, la coordinacién y la supervi-
sién de acciones administrativas
referentes a la gerencia de perso-
nal, anteriormente a cargo de
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organismos gubernamentales no
especializados.

+ El Servicio Civil: Dentro del sis-
terma establecido mediante la
Ley N° 14-91, es la institucién
de Derecho Publico reguladora
de las relaciones de trabajo
entre el Poder Ejecutivo y
todos sus servidores civiles,
ocupen o no puestos de
carrera.

o Ambito de aplicacién: La
Ley de Servicio Civil y sus
Reglamentos, constitu-
yen las normas reguiado-
ras de las relaciones de
trabajo y conducta entre
el Poder Ejecutivo y los
empleados y funcionarios
civiles, que estén al servi-
cio de sus distintas
dependencias oficiales.
Sus disposiciones se apli-
can de manera inmedia-
ta, una vez promulgada la
Ley, al personal de las
Secretarias de Estado, de
las Direcciones Genera-
les, y de los demds orga-
nismos que dependen
directamente del Poder
Ejecutivo, tanto en el Dis-
trito Nacional como en
las provincias.

No son aplicables las dis-
posiciones del Servicio
Civil y la Carrera Adminis-
trativa al Poder Legislati-
vo, Poder Judicial, Junta
Central Electoral, Cadma-
ra de Cuentas de |la
Republica, las Fuerzas
Armadas y la Policia
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Nacional, policia banca-
ria, guardacampestres y
otros similares, los cuer-
pos de investigacion
secreta y seguridad del
Estado, las empresas
propiedad del Estado, los
organismos auténomos y
los municipios.

o  Beneficios del Servicio
Civil:  Los principales
beneficios que reporta a
los servidores publicos
son: el establecimiento
de un estatuto laboratl, la
regalia pascual o sueldo
13, el régimen de vaca-
ciones por afios en servi-
cio, las indemnizaciones
econémicas o prestacio-
nes laborales. Desde
1991, cuando se pro-
mulgd dicha Ley, estos
beneficios se han venido
otorgando, al punto de
que en los dltimos ocho
afios, el Gobierno domini-
cano ha pagado el equi-
valente a unos US$10.0
millones, por concepto
de indemnizacién econé-
mica a servidores despe-
didos de manera
injustificada.

La Carrera Administrativa: Es
la parte profesional y especia-
lizada instituida dentro del
Servicio Civil, en la que debe
prevalecer el principio del
mérito de idoneidad personal
para ingresar, permanecer y
desarrollarse en el ejercicio de
la funcién pudblica, y que
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excluye toda consideracién de
naturaleza politica, religiosa,
racial o de cualquier otra indo-
le, ajena al mérito personal.

e  Beneficios de la Carrera
Administrativa: Entre los
principales beneficios
que corresponden a los
servidores incorporados
a la Carrera Administra-
tiva se pueden sefialar: la
estabilidad en el empleo
estatal, la profesionaliza-
cién, el desarrollo funcio-
narial, las posibilidades
de promocién y de obten-
cién de otros incentivos
materiales y morales
dentro de la funcién
publica.

o  Categorias de funciona-
rios: Los cargos y funcio-
narios que integran el
Servicio Civil, segln su
naturaleza y la forma en
que deben ser provistos,
se distribuyen en dos
categorias: a) los cargos
y servidores de libre nom-
bramiento y remocion, de
indole politica y de alta
confianza del Presidente
de {a Republica y de las
méximas autoridades de
los organismos publicos,
entre los que se incluyen
los Secretarios de Esta-
do, Subsecretarios de
Estado, Consultor Juridi-
co del Poder Ejecutivo,
Contralor General de la
Republica, embajadores,
titulares de organismos
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auténomos y descentrali-
zados del Estado y otros
de jerarquia similar; los
Directores Generales y
Subdirectores, los Admi-
nistradores, Subadminis-
tradores, Gerentes y
Subgerentes, los Gober-
nadores Civiles y los
Miembros del Ministerio
Publico; b) todos los
demas cargos y funciona-
rios dependientes del
Poder Ejecutivo, no con-
siderados de libre nom-
bramiento y remocién,
son de carrera, con suje-
cién a la citada Ley N°
14-91.

Administracion del Sistema:
Los érganos responsables de
la gestién del Sistema de Ser-
vicio Civil son, la Oficina Nacio-
nal de Administracién vy
Personal, ONAP, la que se ins-
tituye como 6rgano central de
éste; las oficinas de personal
de los organismos publicos
dependientes del Poder Ejecu-
tivo; el Instituto Nacional de
Administracién Publica, INAP;
las unidades de adiestramien-
to del servicic publico; las
comisiones de personal de los
organismos publicos; y el Tri-
bunal Superior Administrativo.

Extension gradual del Siste-
ma: Contrario a las disposicio-
nes y beneficios referentes al
Servicio Civil, que se aplican
a partir de la promulgacidn
de la Ley, las normas,

procedimientos y beneficios
de la Carrera Administrativa,
se implantan en forma gradual
en los organismos que depen-
den del Poder Ejecutivo, con-
forme al orden que por decreto
establezca el Presidente de la
Republica.

De acuerdo a las prioridades
establecidas mediante decre-
tos del Presidente de la Repd-
blica, para la implantacién
gradual de la Carrera Adminis-
trativa en dependencias direc-
tamente subordinadas al
Poder Ejecutivo, se deben rea-
lizar rigurosamente los estu-
dios técnicos y administrativos
descritos a continuacién, cuya
ejecucién estd a cargo de la
ONAP en su condicién de
Organo Central del Sistema de
Servicio Civil y Carrera
Administrativa:

o Estudio de la organiza-
cidn estructural de la
dependencia

o Disefio, organizacién ¥y
desarrollo de las ofici-
nas institucionales de
personal

o Racionalizacién de las
nomenclaturas estructu-
rales de la institucién o
sector

o Definicién de los niveles
jerérquicos, simplifica-
cién de los procedimien-
tos administrativos y
financieros de los secto-
res e instituciones
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) Creacion de sistemas de
informacién al puablico,
referentes al Servicio
Civil y a las actividades
propias del 6rgano de
que se trate

o Desarrolio de los demés
elementos requeridos
para la modernizacién de
la administracion publi-
ca, conforme a las Leyes
N°55y 14.91

e [ngreso a la Carrera Adminis-
trativa: De acuerdo a la Ley, el
ingreso se puede hacer por
dos vias:

o Mediante la participacién
en concursos de oposi-
cién, en los cuales se
debe comprobar
demostrar que se cum-
plen ios siguientes requi-
sitos: ser dominicano;
estar en pleno goce de los
derechos civiles y politi-
cos; estar en buenas con-
diciones fisicas y menta-
les; poseer capacidad
para el buen desempefio
del cargo; que las funcio-
nes a desarrollar no sean
incompatibles con otros
deberes bajo la responsa-
bilidad del interesado; no
haber sido condenado a
pena aflictiva o infa-
mante, ni estar bajo
accion de la justicia
represiva; no haber sido
destituido de un cargo
plblico o privado por
causa deshonrosa; tener

enero-diciembre/2002

la edad legalmente exi-
gida en cada caso; haber
observado wuna buena
conducta publica y pri-
vada; y ser nombrado
regularmente por autori-
dad competente, jura-
mentarse y tomar pose-
sién del cargo, conforme
a lo dispuesto por la
Constitucién y las leyes.
Con raras excepciones,
esta via de ingreso a la
Carrera  Administrativa
no se aplica en la admi-
nistracion: publica domi-
nicana.

A través de la comproba-
cién de los méritos de los
servidores que existian
en la administracidn
ptiblica antes de promul-
garse la Ley, mediante
pruebas o evaluaciones
de sus servicios y con-
ducta, que realiza Ia
ONAP en su condicién de
Organo Central de perso-
nal. Hasta el momento,
esta es la principal via
que se emplea para
incorporar a la Carrera
Administrativa a los
actuales servidores publi-
cos. Como veremos mas
adelante, por esta via
tampoco ha ingresado
una cantidad importante
de servidores publicos al
régimen de la Carrera
Administrativa, en los 11
afios de vigencia de dicha
Ley.
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Avance en fa aplicacién de la Ley vigentes, los estudios realizados y
de Servicio Civil y Carrera las evaluaciones de personal ejecu-
Administrativa tadas para fines de incorporacién
de empleados a la Carrera Adminis-
En el siguiente cuadro se pre- trativa, durante el periodo 1966 al
senta un resumen de los tipos de 2000, asf como del 2000 al 2002:
documentos normativos y técnicos

R S
CUADRO N° 2

INSTRUMENTOS NORMATIVOS, ESTUDIOS TECNICOS,
EVALUACIONES REALIZADAS Y SECRETARIAS DE ESTADO
INCORPORADAS A LA CARRERA ADMINISTRATIVA
(Periodos de Gobierno 1966-2002)

Actividades Documentos nor- Instituciones Evaluaciones de Secretarias de
mativos piiblicas en las  servidores pibli- Estado incorpora-
Perfodos aprobados cuales se ejecu- cos para incorpo- das a la Carrera
taron estudios racién a la Carrera  Administrativa
técnicos Administrativa
1. 1966.1970 4
2.197¢-1974 2
3.1974-1978 5
4.1978-1982 41
5.1982.1986 125
6. 1986-1950 29
Sub-total 202
7.1950-1994 54 - 1
8, 1994-1996 3 38 -1
9. 1996-2000 6 31 3 7
Sub-total 9 123 4 8
10. 2000-2002 3 17 2 8
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Una revisién de las informa-

ciones incluidas en el cuadro ante-
rior nos permite analizar distintos
aspectos del trabajo ejecutado por
la ONAP, desde su creacién en
1995 hasta el presente:

Documentos normatives: La
ONAP elaboré y sometid al
Poder Ejecutivo para su
aprobacién, ¢ aprobd directa-
mente, 12 documentos com-
plementarios de la Ley N°
1491 y del Reglamento N°
81-94 de Servicio Civil y Carre-
ra Administrativa, que son los
siguientes:

o Instructivo de Clasifica-
cién de Cargos del Poder
Ejecutivo (Res. N° 1-95)

¢ Instructivo de Incorpora-
¢ion a la Carrera Adminis-
trativa (Res. N° 6-95)

o Instructivo de Recluta-
miento y Seleccion de
Personal de Carrera
(Res. N° 8-95)

o Instructivo para Reclamo
de Prestaciones Econd-
micas (Res. N° 1-96)

0 instructivo de Constitu-
cién de las Asociaciones
de Servidores Publicos
(Res. N° 2-96)

o Instructivo de los Regi-
menes Etico y Disciplina-
rio (Res. N° 3-96)
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o Instructivo de Evalua-
cién del Desempefio del
Personal de Carrera
(Res. N° 5-96)

¢  Equivalencia entre la
Formacién Académica,
Experiencia de Trabajo y
Adiestramiento Recibido
(Res. N° 6-96)

o Instructivo que crea el
Comité Ad-hoc de Evalua-
cién del Proceso de
Incorporacién a la Carre-
ra (Res. N® 14-99)

o Instructivo para la Incor-
poracién de los Actuales
Funcionarios y Emplea-
dos Civiles del Poder Eje-
cutivo a la Carrera
Administrativa  -Reedi-
cién- (Res. N° 1-2001)

o Instructivo para la for-
macién de Asociaciones
de Servidores Publicos
-Reedicién- (Res. N°
19-2001)

o Instructivo de Reciuta-
miento y Seleccién de
Personal para la Carrera
Administrativa -Reedi-
cion- (Res. N° 21-2001)

Estudios técnices: Durante
los 10 periodos de gobierno
que han transcurrido entre
1966 y el presente (agos-
to/2002), la ONAP ha elabora-
do para 17 instituciones
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oficiales, los siguientes tipos
de documentos:

o Informes diagndsticos de
estructura organica y de
cargos

o  Manuales de Organiza-
¢ién y Funciones

° Manuales de
dimiento

proce-

° Manuales de Clasifica-
cién y Remuneracién de
Cargos

o  Manual General de Car-
gos Civiles Clasificados
de! Poder Ejecutivo

o Manual de Organizacién
del Gobierno

o Estudios salariales

o Guia de servicios
publicos
Evaluaciones de personal:

Durante los primeros nueve
afios de vigencia de la Ley N°
14-91 (perfodo de 1991 al
2000), la Direccién de la ONAP
realizé cuatro evaluaciones de
personal para incorporar los
primeros 1.075 servidores
publicos a la Carrera Adminis-
trativa, cantidad que se detalla
en el Cuadro N° 4, y que repre-
sentd menos del 0.5% del total
de servidores publicos que
ocupaban cargos de la Carrera
Administrativa General, en
aquel momento.

instituciones incorporadas ala
Carrera Administrativa: Entre
1991 y el 2000, por aproba-
cién de la Ley N° 14-91 y por
Decreto Presidencial, se inclu-
yeron ocho organismos pabli-
cos al Régimen de la Carrera
Administrativa General. Entre
el 2000 y el 2002, el Gobierno
Constitucional ha incorporado
igual nimero en las Secreta-
rias de Estado y sus dependen-
cias, o sea, ocho instituciones
oficiales.

En resumen, durante los pri-

meros nueve afios de vigencia de la
Ley N° 14.91, lapso en el cual se
sucedieron dos partidos politicos
durante tres perfodos gubernamen-
tales, no se avanzdé en la aplicacién
del Sistema de Servicio Civil y
Carrera Administrativa, al nivel de
las expectativas de [a comunidad
nacional. Las dificultades que impi-
dieron el avance esperado se expo-
nen a continuacién:

l.a escasa voluntad politica de
dichos gobiernos en aplicar la
Ley, se traduce en el poco res-
paldo econdmico y politico del
Poder Ejecutivo a la ONAP.

Las Direcciones de la Oficina
Nacional no fueron lo suficien-
temente proactivas, como las
circunstancias lo exigian.

La ONAP no disponia de la
cantidad suficiente de profe-

sionales para asignarlos a
las distintas instituciones
oficiales.
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s Se comenzé la aplicacion de
la Carrera Administrativa por
los sectores y organismos
més pequefios Yy mMenos
estratégicos.

e La ONAP mantenfa centraliza-
das en la Direccién Nacicnal ia
realizacién de los estudios y
la ejecucién de las etapas
del proceso de incorporacién
de servidores a la Carrera
Administrativa,

s La no organizacién laboral de
los servidores plblicos, como
lo consagran la Constitucién
de la Repiblica y la propia Ley
de Servicic Civil y Carrera
Administrativa.

Impulso a la aplicacién de fa Ley
N° 14-91 en el presente periodo
constitucional

Las autoridades que asumi-
mos la direccién de fa ONAP en
este periodo gubernamental (2000-
2004), nos hemos concentrado en
eliminar las dificultades haliadas,
gue impedfan el necesario avance,
para lo cual se dispusieron medidas
como las siguientes:

e Elaborar y aprobar un Plan de
Trabajo 2000-2002, integrado
por los siguientes programas:

o Implantacién del Régi-
men de Carrera
Administrativa

o  Fortalecimiento del Siste-
ma de Servicio Civil
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° Desarrollo Institucional

de la ONAP

o Reordenamiento de la
Macroestructura orgéni-
ca del Sector Ptiblico

o Fortalecimiento de las
Relaciones Publicas y las
Comunicaciones

° Implantacién del Sistema
Integrado de [nformacién
y Gestibn de Servicios
Publicos, SHGESEP

©  Reuniones y Congresos
Internacionales

o  Convenios y Asistencia
Técnica a Instituciones
del Estado

A su vez, cada uno de los pro-
gramas antes indicados, conté con
determinado ndmero de proyectos,
con sus objetivos, actividades vy
resuitados programados.

s  Contratacién y entrenamiento:
Para hacer frente al aumento
en el nimero de instituciones
oficiales incorporadas a! Régi-
men de la Carrera Administra-
tiva por el Poder Ejecutivo, y
ante la escasez que tenia la
ONAP de profesionales ocu-
pando cargos de Analistas de
Personal, hubo necesidad de
publicar en la prensa escrita
nacional un llamado a concur-
50, gue permitié reclutar 132
candidatos; evaluar, seleccio-
nar y entrenar durante dos
meses y medio, a2 95 de ellos.
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o
CUADRON° 3

PERSONAL DE LA ONAP
(Comparado julio/2000-julio 2002)

Niveles de personal A julio del 2000 A julio del 2002
1. Personal directivo y de supervisién 17 18
2. Protesionales 25 90
3. Personal de apoyo 54 58
TOTAL 96 166
Monto de la némina mensual de pago (RD$) 840.150 1.833.369

En el cuadro que antecede,
presentamos la cantidad com-
parada de personal que dispo-
ne la ONAP, antes y después
de haber reiniciado el presen-
te gobierno.

Como se observa, la principal
variacién de personal se produjo
por fa contratacién de profesionales
y su entrenamiento como Analistas
de Personal, al pasar de 25 a 90,
para un aumento de 163%, el que
generd un aumento en el monto de
la némina mensual de pago del
orden del 1189, por el incremento
del ndmero de analistas y por el
mejoramiento de los niveles de
sueldos de! personal profesional.

e Auditoria de las incorporacio-
nes: Frente a despidos de ser-
vidores plblicos incorporados
a la Carrera Administrativa,
que se produjeron a principios
del actual gobierno, y a fin de
crear confianza en el Régimen
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de Carrera Administrativa
entre los funcionarios, el
Poder Ejecutivo, mediante el
Decreto N° 684-00 de fecha 1°
de setiembre del 2000, instru-
y6 a los funcionarios a suspen-
der las cancelaciones de
servidores de carrera, y a
ONAP a auditar los 1.495
casos de incorporaciones rea-
lizadas entre 1995 y el 2000 y
cuyos resultados generales se
mencionan a continuacion:

o 1.291 casos, para un
86.36%, se comprobd
que fueron adecuada-
mente incorporados; de
los que 1.072 permane-
cfan en servicio, al
momento de |a auditoria,
y 219  habian sido
despedidos.

° 128 casos, para un
8.56%, estableci6 que en
lugar de ser incorporados
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lo que procedia era trami-
tarles su correspondiente
pensién.

o 8 casos, para un 0.53%
al momento de la audito-
ria, fueron de servidores
fallecidos.

o Ctros 68 casos, para un
4,559, establecié que no
cumplian los requisiios
de los cargos o el tiempo
en servicio en la adminis-
tracion publica.

Incorporacién de organismos
publicos al Régimen de Carre-
ra Administrativa: Como se
observa en el Cuadro N° 2,
durante los dos primeros afios
de este gobierno se han incor-
porado al Sistema de Carrera
Administrativa otras ocho
Secretarias de Estado y sus
dependencias, 0 sea, igual
ndmero de instituciones ingre-
sadas adicho régimen durante
los primeros nueve afios de
vigencia de la Ley N° 14-91.

Para hacer frente a la magni-
tud de los estudios iécnicos
que debid elaborar la ONAP en
su condicién de Organo Cen-
tral de dicho Sistema, hubo la
necesidad de modificar la
metodologia utilizada hasta la
fecha por tas Direcciones de la
Oficina, mediante la utiliza-
cion de la figura de “Proyectos
de Incorporacién a la Carrera
Administrativa General”, a los
cuales se les asigné, en igual
ndmero de  instituciones
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oficiales, la cantidad de2a 16
profesionales. Las Secretarias
de Estado y sus dependencias
incorporadas al referido régi-
men, mas otros organismos
que se instruyé retomar, se lis-
tan a continuacién;

o Educacion

o  Salud Publica y Asisten-
cia Social

o Obras Pudblicas %
Comunicaciones

o  Agricultura
o  Turismo

o Deportes, Educacién
Fisica y Recreacién

o Interior y Policia

o  Industria y Comercio
° Finanzas

o Relaciones Exteriores
o  Trabajo

o Secretariado Técnico de
la Presidencia

o Secretariado Administra-
tivo de la Presidencia

o Secretarfa de Estado de
la Presidencia

o Contralorfa General de la
Republica

) Procurador General de la
Republica
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Aspectos normativos: Para
continuar el proceso de apro-
baciéon de instrumentos nor-
mativos, complementarios y
necesarios para aplicar la Ley
N° 14-91 y su Reglamento, en
la presente Direccién de la
ONAP se han elaborado y edi-
tado los siguientes instructi-
vos técnicos:

o Incorporacién de los
actuales empleados civi-
les del Poder Ejecutivo a
la Carrera Administrativa
General (Resolucién N°
1-2001)

o  Constitucién y funciona-
miento de las Asociacio-
nes de Servidores Publi-
cos  (Resolucion  N°
19.2001)

o Reclutamiento y Selec-
cién de Personal para la
Carrera  Administrativa
(Resolucién N° 21-2001)

Evaluaciones de servidores
pablicos: En el Cuadro N° 4,
se presenta la cantidad de ser-
vidores publicos incorporados
a la Carrera Administrativa,
clasificados por actos de
incorporacién y por periodos
gubernamentales; de cuya lec-
tura se puede arribar facil-
mente a las siguientes
conclusiones:

° En los tres perfodos

gubernamentales que
sucedieron entre 1991,
cuando se promulgé la

Ley N° 1491 y Ia
asuncién al poder del
presente gobierno en el
2000, se realizaron cua-
tro evaluaciones de per-
sonal, a partir de las
cuales solamente se
incorporaron al Régimen
de la Carrera Administra-
tiva 1.418 servidores
piblicos, los que repre-
sentan menos de un
0.5% del personal del
Gobierno Central, ambito
de aplicacidn del Sistema
de Servicio Civil que ocu-
pa cargos de la Carrera
Administrativa General.

En los dos aios que cum-
plié el gobierno, el 16 de
agosto del 2002, la ONAP
ya ha realizado dos eva-
luaciones de personal
piblico, mediante las
cuales han incorporado
al Régimen de Carrera
Administrativa unos
4,049 servidores pubti-
cos, lo que representa un
aumento cercano a un
2009% de los incorpora-
dos en los primeros
nueve afos de vigencia
de la Ley N® 14-91 de Ser-
vicio Civil y Carrera Admi-
nistrativa; y ello demues-
tra la voluntad politica
del gobierno, de avanzar
en la aplicacién de ese
importante régimen para
la estabilidad del perso-
nal -estatal y la profesio-
nalizacién de la funcién
publica.
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Actividades de apoyo a la Carrera
Administrativa

Ademas del avance en el
ingreso de servidores publicos al
Régimen de Carrera Administrativa,
la Direccion de la ONAP ha desa-
rrollado acciones gue permite man-
tener y continuar el proceso de
profesionalizacién de la administra-
cién publica, impulsado por el
gobierno, entre las cuales cabe
sefialar la firma de los siguientes
convenios:

o« Convenio entre la ONAP y el
Consejo Nacional de Unidad
Sindical, CNUS, para impulsar
la aplicacion de la Ley N°
14-91 de Servicio Civil y Carre-
ra Administrativa, por medio
de la constitucion y el desarro-
ffo de las Asociaciones de Ser-
vidores Piblicos, ASP.

« Convenio de colaboracién
entre la ONAP, el Programa
Republica Dominicana de fa
Facultad Latincamericana de
Ciencias Sociales, FLACSO, vy
el INAP, para organizar y dic-
tar el posgrado en “Gobierno
y Politicas Publicas”, en coor-
dinacién con FLACSO en
México.

o Acuerdo entre la ONAP, el
INAF y la Escuela de Adminis-
tracién y Mercadeo de fa Uni-
versidad Auténoma de Santo
Domingo, UASD, para resca-
tar y relanzar la Carrera de
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Administracién Publica me-
diante la asignacién de becas
de estudio a los bachilleres
que ingresen a estudiar
dicha carrera, garantizdndoles
pasantias y la oportunidad
de ingresar a la administra-
cién publica, cuando estén a
nivel de término; asi como la
gestién de becas para estu-
dios de maestria en las areas
de gestién publica, en uni-
versidades nacionales vy
extranjeras.

Convenio de colaboracion inte-
rinstitucional entre la ONAP,
la UASD vy la Universidad
Nacional Pedro Henrfquez
Urefia, UNPHU, parala edi-
cidbn de obras, ensayos,
opusculos y otros - trabajos
cientificos de autores nacio-
nales, relacionados con el
Derecho Puablico y la Admi-
nistracién del Estado
Dominicano.

Convenio de colaboracion
entre la ONAP, ef INAP, la Fun-
dacién Internacional para lbe-
roamérica de Administraciéon y
Politicas Publicas, FIIAPP y la
Universidad Nacional de Edu-
cacién a Distancia, UNED, de
Espafia, para impartir la Maes-
tria a Distancia de Gerencia
Publica, a funcionarios pabli-
cos dominicanos, con financia-
miento de la Agencia Espafiola
de Cooperacién Internacional,
AECI.
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Plan de Trabajo 2002-2004

La actual Direccién de Ia
ONAP ha considerado conveniente
preparar planes de trabajo biena-
les, y en ese sentido, luego de haber
evaluado los programas y proyectos
del Plan del perfodo 2000-2002, ha
sido elaborado el Plan de Trabajo
para los préximos dos afos, en el
que hemos incluido los siguientes
programas:

. Desarrollo Institucional de la
ONAP

+ Clasificacion y remuneracién
de cargos

¢ Seleccién de nuevo personal

¢ Desarrollo de sistemas de
carrera

¢ Armonizacion laboral

¢« Programas complementariosy
de apoyo

Como en el bienio anterior, los
programas incluidos en el Plan de
Trabajo 2002-2004 estan integra-
dos por distintos proyectos, objeti-
vos, actividades y resultados a
esperar, dentro de los cuales con-
viene comentar los siguientes:

« Concursos de oposicién: Como
ya ha sido sefialado, las dos
vias que establece la Ley N°
1491 para ingresar a la
administracién pablica a ocu-
par un cargo de Carrera por
via de concurso de oposicién
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y por evaluacién de actuales
empleados, casi se ha estado
utilizando  Unicamente la
segunda, lo que significa que
los nuevos empleados del
Gobierno Central, en general,
alin no son contratados por
méritos de idoneidad.

A fin de comenzar a corregir
esa debilidad administrativa e
institucional, la actual Direc-
cion de la ONAP ha emitido la
Resolucién N° 21-2001, referi-
da en puntos anteriores,
mediante la cual se aprobé el
instructivo de Reclutamiento
y Seleccién de Personal para
la Carrera Administrativa. Este
instrumento sirve de guia a las
oficinas de personal de las ins-
tituciones plblicas que estan
bajo el ambito de aplicacién
del Sistema de Carrera Admi-
nistrativa, para reclutar, eva-
luar, seleccicnar y contratar
con criterios técnicos, al per-
sonal que se requiera para
ocupar cargos de la Carrera
Administrativa General.

Sistema de promocién: Nues-
tra Ley de Carrera Administra-
tiva debe ser complementada
con el disefio de un sistema de
promocion que establezca las
disposiciones y los procedi-
mientos para la promocion
horizontal y vertical de los ser-
vidores de carrera, a fin de dar
vigencia plena a las prerrogati-
vas de estabilidad, profesio-
nalizacién y desarrolio de las
carreras individuales.

enero-diciembre/2002



En la actual etapa, [a ONAP
sigue avanzando con el concurso y
la asistencia técnica de especialis-
tas de entidades homdlogas de
otros pafses, como el Lic. Eduardo
Salas, Director del Servicio Civil de
Argentina; el Lic. Francisco Chang
Vargas, funcionario del Servicio
Civil de Costa Rica; y mas reciente-
mente, de la Licda. Enmalind Gar-
cia Garcia, Administradora de la
Oficina Central de Recursos Huma-
nos y Relaciones Laborales del
Estado Libre Asociado de Puerto
Rico.

s« Carreras Administrativas Es-
peciales: Nuestra Ley de Servi-
¢io Civil y Carrera Administra-
tiva consigna la posibilidad de
crear carreras especiales en
atencién a la particular natura-
leza de las actividades y fun-
ciones de sectores u
organismos de fa administra-
¢ién publica, las que pueden
ser sectoriales, institucionales
e intersectoriales. En ese sen-
tido se han venido dando los
siguientes pasos:

o  Carrera Docente: Actual-
mente estamos revisando
un  anteproyecto de
Reglamento del Estatuto
del Docente, elaborado
por la Secretaria de Esta-
do de Educacién, para
hacerle los ajustes que
sean necesarios, a fin de
comenzar a evaluar e
incorporar a los maestros
del sector publico a la
Carrera Docente, y asi
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sentar |as bases para
su estabilidad, profesio-
nalizacién, desarrollo vy
bienestar.

Carrera Sanitaria: Igual-
mente, la ONAP ha veni-
do participando con
consultores internaciona-
les en el disefio de una
serie de documentos téc-
nico-legales para regia-
mentar la Carrera
Profesional de los Recur-
sos Humanos de los Ser-
vicios de Salud, entre
los cuales se pueden
citar: Disefio de modelo
jurfdico, estructura y pro-
cesos de funcionamiento
de un Institutc Nacional
de Desarrollo de Recur-
$0$ Humanos en Saiud;
Carrera Especial Sanita-
ria y Estatuto Regular;
Manual de relaciones
laborales de Recursos
Humanos de la Secreta-
ria de Estado de Salud
Piblica y Asistencia
Social; Estudio de viabili-
dad y propuesta de
Reglamento regulador de
relaciones de trabajo del
personal de Servicios de
Salud.

Carrera Diplomaética vy
Consular: Con la asisten-
cia técnica del Ministerio
de Relaciones Exteriores
de Ecuador estamos tra-
bajando, junto a funcio-
narios de ta Cancilleria
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Dominicana, en la elabo-
racion del Reglamento de
la Carrera Diplomatica y
Consular, para disponer
de las normas que permi-
tan ampliar y profundizar
el programa de profesio-
nalizacién de nuestro ser-
vicio exterior.

Carrera Agropecuaria y
Forestal: Recientemente
nos hemos reunido con
técnicos y funcionarios
de la Secretaria de Esta-
do de Agricultura para
comenzar a tratar acerca
de la posibilidad de dise-
fiar la Carrera Agropecua-
ria y Forestal, que
abarque a todos los servi-
dores pudblicos que son
técnicos y profesionales
de dicho sector.

Carrera del Ministerio
Pdblico: Enla actualidad
se halla en el Congreso
Nacional un Proyecto de
Estatuto para establecer
e institucionalizar la
carrera del personal téc-
nico y profesional del
Ministerio Publico.

Programas con financiamiento
de gobiernos extranjeros
y organismos internacionales

En el segundo semestre del
2002, la ONAP ha iniciado la eje-

cucién
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de dos importantes

proyectos con asistencia técnica
internacional, que mencionamos a
continuacién:

e E! Programa de Apoyo a la
Reforma y Modernizacién del
Estado de la Republica Domi-
nicana, con un periodo de eje-
cuciGn de cuatro aflos,
financiado con una donacién
al pafs de la Unién Europea, el
cual estd integrado por tres
componentes: Administracién
Piblica, Administracion de
Justicia y Descentralizacion.

¢ Asimismo se ha iniciado la
ejecucién del Programa de
Reforma y Modernizacién del
Poder Ejecutivo, financiado
con fondos del Banco Intera-
mericano de Desarrollo, BID,
con un periodo similar de cua-
tro afios de ejecucidén, el que
tiene como objetivo desarro-
llar una capacidad institucio-
nal permanente y suficiente en
el &mbito de la administracion
publica central, que apoye al
gobierno a controlar las
macrovariables, desarrollar
una politica distributiva equi-
tativa y mejorar la eficiencia en
la localizacién del gasto social
del pais.

Propdsito de consolidacion
institucional

Finalmente, la Direccién de la
ONAP tiene el firme propésito de
fortalecer tanto al Organo Central
del Servicio Civil como a los demas
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componentes institucionales, en el
mediano plazo; y para tal efecto
espera ejecutar debidamente los
programas y proyectos enunciados,
Entre otros cbjetivos procuraria que
el Presidente de la Republica inte-
gre el Consejo Nacional del Servicio
Civil en calidad de érgano consul-
tivo gubernamental, en las materias
que son de la competencia del Sis-
tema, conforme a lo dispuesto en el
Reglamento de Aplicacidn de ia Ley
N°® 14.91.
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