Proyecto de Reforma

del Sistema de Recursos

Secretaria Técnica
de la Presidencia™*

Humanos. Gobierno
de El Salvador*®

RESUME LOS PRINCIPALES LOGROS QUE EL GOBIERNO DE EL SALVADOR HA ALCANZADO
DESDE MIL NOVECIENTOS NOVENTA Y CUATRO, EN EL DESARROLLO DE UN PLAN
INTEGRALL DE REFORMA EN MATERIA DEL REGIMEN DE SERVICIO CIVIL, ORIENTADO A
CREAR Y DESARROLLAR LAS BASES Y PROCESOS NECESARIOS PARA ESTABLECER UNA
MODERNA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

INTRODUCCION

El Gobierno de El Salvador
estd empefiado en llevar adelante
una serie de reformas importan-
tes para lograr un desarrollo
hacia un Estado regulador y defi-
nidor - de politicas; un Estado

* Documento presentado durante la "XI
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Carrera Administrativa y Go-
bernabilidad", del 20 al 23 de agosto del
2002, en Panama, Republica de Panam4,
y organizada por la Direccion General de
Carrera Administrativa de la Presidencia
de la Republica de Panamd, conjunta-
mente con el Instituto Centroamericano
de Administracién Publica, ICAP.

**Presidencia de
Salvador.

la Republica de EI
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descentralizador, que fomente la
participacién privada en la presta-
cion de los servicios; que sea com-
pacto y eficiente, con procesos y
sistemas racionalizados y automa-
tizados, capaz de fortalecer el
Estado de Derecho y la seguridad
de los agentes econémicos y de los
ciudadanos.

Las reformas efectuadas y las
qgue actualmente se encuentran en
ejecucion, se pueden agrupar por
generaciones de la siguiente
manera:

° Reformas de primera genera-
cion "Estabilizacién Econémi-
ca y Ajuste Estructural”

o Politica monetaria

o Estabilizacion de la tasa
de cambio
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Politica de crédito
Control de inflacién

Control y reestructura-
cién de la deuda externa

Politicas para controlar
la deuda externa

Reforma arancelaria

Eliminacién de barreras
no arancelarias

Reformas de segunda genera-
cién "Fortalecimiento de Politi-
ca Monetaria y Econémica"

=}

Q

Reforma del Banco Cen-
tral de Reserva

Sistema de Inversiones
Plblicas

Fortalecimiento de la
superintendencia del Sis-
tema Financiero

Creacién de Superinten-
dencia de Valores

Reforma Tributaria

Reformas de tercera gene-

racion

"Regulacién-Desregu-

lacién®

o

Sistema de Administra-
cién Financiera Integrada
(SAFI)

Marcos Regulatorios: te-
lecomunicaciones, puer-

tos, electricidad, trans-
porte, agua

Participacién del sector
privado: telecomunica-
ciones, puertos, electrici-
dad, transporte, agua

Ley de Adquisiciones y
Contrataciones

Ley de Medio Ambiente

Nuevo Sistema de

Pensiones

Derecho de propiedad
intetectual

Reforma Judicial

Reglas de competitivi-
dad y proteccién al
consumidor

Reformas de cuarta genera-
cion “"Capital Humano y Ges-
tién Institucional”

o

Reorientacion del gasto
pablico para el combate
a la pobreza

Reforma del Sector

Educacion
Reforma del Sector Salud

Reforma del Sector

Transporte

Transformacién Agroem-
presarial

Combate a la Corrupcién
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o Participacién Ciudadana

o  Seguimiento de la Ges-
tién Gubernamental

° Descentralizacién

o Reforma del Sistema de
Gestion de Recursos
Humanos

Todas las reformas son vistas
como un sistema, de tal forma
que son de igual importancia, aun-
que se han ido desarrollando
segiin fos momentos mas adecua-
dos para cada una de ellas. La
reforma del Sistema de Gestidén de
los Recursos Humanos cuenta con
el total apoyo politico y financiero
del gohierno.

SITUACION ACTUAL
DE LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

El presente Modelo de Gestidn
toma como punto de partida, la
actual situacién de la gestidon de fos
recursos humanos en el seno del
Organo Ejecutivo. Y se habla de
"situacién” porgque, no se puede
hablar con propiedad de un verda-
dero modelo de gestidn de sus
recursos humanos sino, mas bien,
de una serie de practicas mas o
menos generalizadas de las Unida-
des de Recursos Humanos de las
Instituciones, URHIs. A pesar de
que no existe un modelo, las préacti-
cas mencionadas si responden a un
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patron, cultura 0 modo de hacer,
que se caracteriza por las siguien-
tes notas:

Gestion de denominador

En la mayoria de las institucio-
nes se lleva a cabo lo que podria-
mos llamar una gestion de recursos
humanos "de denominador”. Asi, se
gestionan los recursos humanos
mas como un ¢osto que como una
inversion, y el énfasis de sus activi-
dades se encuentra en reducir el
costo y no siempre supone una prio-
ridad aumentar el talento y la efica-
cia de |las personas ("numerador"), a
través de la utilizacién de herra-
mientas de recfutamiento, retribu-
cién, gestién del desemperio, etc.

Preponderancia del control
presupuestario

La concepcion de la gestién de
recursos humanos como gestién de
denominador, conduce a que el
control presupuestario sea la activi-
dad que se realiza de manera mas
técnica y rigurosa. Esto ademés,
influye en el resto de précticas de
gestién de recursos humanos que
se analizan y desarrollan, en algu-
nas ocasiones, en funcién del con-
trol presupuestario,

El Ministeric de Hacienda,
como es légico, ejerce el papel de
ente garante del control presupues-
tario y aglutina la emisién y control
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de las politicas de personal comu-
nes y homogéneas a todas las insti-
tuciones: control de plazas, clasifi-
cacion, etc.

Buena prueba de ello, son las
atribuciones conferidas al Ministe-
rio de Hacienda por la Ley de Sala-
rios: autorizacién de utilizacién de
plazas que queden vacantes en el
transcurso de la ejecucién presu-
puestaria, y la plena justificacién
por las instituciones del uso de las
plazas estrictamente necesarias; o
la obligatoriedad para todas las
instituciones de las disposiciones
que el Ministerio de Hacienda emita
en materia de administracién de
personal.

El control de fos montos presu-
puestados (por ejemplo, a través de
la Ley de Salarios), no consigue
garantizar que ese monto esta dis-
tribuido racionalmente o de forma
coherente con las prioridades del
-gobierno en materia de personal.
For otra parte, la 16gica presupues-
taria puede no coincidir con la orga-
nizativa, y de desarrollo de determi-
nadas funciones de unainstitucién.

Ausencia de un Modelo
de Gestién de Numerador

La otra cara de la moneda de
los puntos anteriores, es que la
administracién no tiene una pers-
pectiva "de numerador” acerca del
recurso humano, por tanto, tam-
poco cuenta con un modelo integral
para su gestion: como costo y como
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inversidén, como denominador vy
como numerador.

Pero no solo, no se ¢cuenta con
un modelo que integre las dos visio-
nes sobre el recurso humano, sino
que tampoco con sistemas de ges-
tién integrados y que se retroali-
menten uncs a otros.

Por ejemplo, la actual clasifi-
cacién de puestos no es un instru-
mento pensado para la segmenta-
cion de los distintos colectivos de
empleados y para determinar politi-
cas, procedimientos y practicas
diversas para ellos. Por el contra-
rio, la clasificacién se entiende
y se usa 'en clave" del control
presupuestario.

Perspectiva de corto plazo
y dificultad de anticipacion

La preponderancia de! enfo-
que presupuestario "contagia’ de
una cierta légica anual la actual
administracién de recursos huma-
nos, y resta visién a largo plazo
sobre las necesidades del gobierno
y del Estado en materia de
personal.

Esa légica anual y fa ausencia
de un modelo integral de gestidn
dificulta, ademds, la anticipacion y
proactividad en el disefio e implan-
tacién de politicas de personal que
han de surtir resultado, necesaria-
mente, en el mediano y largo plazo.

Ello, obviamente, es mas
importante cuando hablamos de la
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gestién de los segmentos claves de
personal (directivos y gerentes),
que son los responsables de "hacer
realidad" las transformaciones que
el gobierno quiere producir en ei
pafs.

Mientras que si se cuenta con
un dnico ente garante del rigor
en el control presupuestario (Minis-
terio de Hacienda), no ocurre lo
mismo con €l ente encargado de
garantizar la gestién estratégica y
anticipativa del recurso humano,
que vele por que se haga lo necesa-
rio para conseguir en el futuro la
atraccién, retencion, motivacién y
eficiencia del talento imprescindi-
ble para el correcto funcionamiento
de! Estado.

Heterogeneidad de politicas,
criterios y sistemas de gestion

La faita de un modelo integral
de gestion de recursos humanos y
de un ente que lo regule, trans.
mita, fortalezca y modifique cuanto
haga falta, ha conducido a que la
mayorfa de instituciones se plan:
teen de forma aislada dar respuesta
al reto de contar con sistemas
modernos.

Estas iniciativas indepen-
dientes no necesariamente ase-
guran una homogeneidad de crite-
rios, principios, herramientas o
metodologias y, evidentemente,
no suponen una optimizacién del
gasto.
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Marco normativo disperso
y parcial

El marco normativo de la ges-
tién de los recursos humanos esta
compuesto por demasiadas normas
concurrentes en cuanto a su obje-
tivo, pero con aspectos diferentes
que impiden contar con un marco
normativo claro e integral, que
regule la gestién de los recursos
humanos de! Ejecutivo como un
todo, aunque con caracteristicas
especificas para cada segmento.

Frente a esta situacién es clara
la voluntad del gobierno de impul-
sar una transformacién y moderni-
zacién en la gestién de los recursos
humanos, y como prueba es el ini-
cio del Proyecto de Reforma finan-
ciado por el Banco Mundial.

Para ello, el gobierno ya ha
dado pasos importantes y cuenta
con el Sistema de Informacién de
Recursos Humanos, SIRH, como
base de datos que ayudara a reali-
zar la transformacién de manera
ordenada.

ELEMENTOS CONSTITUTIVOS
DEL MODELO DE GESTION
DE LOS RECURSOS HUMANOS

La gestion eficaz de los recur-
s0s humanos en la administracién
plblica, exige la concurrencia de
cinco elementos fundamentales
que en su conjunto conforman el
Modelo, Estos componentes son:

115



Politicas de recursos humanos

Estas son instrumentales a las
politicas puUblicas en general, y
estaran condicionadas por un con-
junto de factores ajenos a su propio
ambito. Las decisiones que el
gobierno tome en materia presu-
puestaria, el entorno econémico del
pafs, las reformas institucionales
que se implanten, las presiones
sociales y de los propios servidores
pablicos, las transformaciones en el
modelo de Estado son, entre otros
factores de los que se derivardn una
u otra politica en materia de recur-
$0s humanos.

A las mas altas autoridades
del gobierno corresponde, por sus
implicaciones y repercusiones en
todo el quehacer gubernamental,
tomar las decisiones sobre las poli-
ticas rectoras de los recursocs
humanos en {a administracion,
tales como los montos salariales
gue se pagaran a cada nivel de ser-
vidores, la implantacion de retribu-
cién variable, la inclusién de una
determinada entidad dentro del
Régimen de Carrera Administrativa,
la inversion en formacidn y su natu-
raleza, la implantacién de un nuevo
modelo de gestidn, etc.

Las politicas de recursos
humanos requieren de una cierta
estabilidad en su aplicacidn, para
comprobar si realmente son un ins-
trumento eficaz para facilitar el
resto de politicas pablicas decidi-
das por el gobierno. Y es por ello,
que es necesario contar con institu-
ciones responsables de gestionar
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estratégicamente los  recursos
humanos del Organo Ejecutivo, vy
realizar 1os ajustes necesarios para
que sean una palanca y no un freno
al resto de politicas.

Marco normativo e institucional

Para asegurar la eficacia en la
gestién estratégica de los recursos
humanos como palanca del resto de
politicas publicas, se requiere de un
marco normativo e institucional
especifico.

Por una parte, es preciso con-
tar con leyes y normas inferiores
que definan, de forma coherente y
armonica, los conceptos, creen las
instancias, atribuyan las competen-
cias, describan los procesos de ges-
tién y establezcan derechos y obii-
gaciones en materia de recursos
humanos.

Por otra parte, se necesita una
serie de instituciones, definidas por
el marco normativo, que apliquen
aquel conjunto de leyes y normas
con atribuciones claramente
distribuidas.

Marco normativo

Para asegurar el nivel estraté-
gico y durabilidad de las normas de
rango superior, y que necesitan un
mayor consenso .para su aproba-
cién y modificacién, éstas deben
recopilar solamente lo esencial del
Sistema de Gestién de Recursos
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Humanos: principios, caracteristi-
cas generales de los sistemas de
gestién, marco institucional, dere-
chos y obligaciones aplicables, etc.

Al mismo tiempo, para asegu-
rar que la gestién estratégica de los
recursos humanos, pueda adap-
tarse a nuevos desarrollos en enfo-
ques y metodologias o a circunstan-
cias cambiantes preservando los
fundamentos del sistema, los
aspectos de procedimientos y ope-
rativos, deben dejarse a normas de
rango inferior.

Por otra parte, la eficiencia en
la gestidn de los recursos humanos
demanda que el marco legal se
caracterice por su claridad, senci-
llez y coherencia global. En tal sen-
tido, la nueva legislacidon de la
materia debe propiciar la simplifi-
cacién de la normativa existente
(caracterizada por la existencia de
muttiples leyes y reglamentos par-
ciales), para evitar la ambhigliedad y
contradicciones innecesarias, facili-
tando la articulacién de los distin-
tos regimenes laborales del Organo
Ejecutivo.

Marco institucional

Las instituciones, cuyas atri-
buciones y ambito de actuacién
deberan quedar claramente esta-
blecidos por el marco normativo,
actuardn basicamente en tres
planos:

¢ Definicién de politicas y siste-
mas de gestion estratégica.
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s  Gestién operativa.

e  Arbitraje de los conflictos
entre {os derechos del Estado
y de los servidores publicos.

Estas instituciones, para
poder asegurar el efectivo cumpli-
miento de las leyes y politicas defi-
nidas, deben ser dotadas de la auto-
ridad necesaria para cumplir su
cometido, del apoyo politico para
fortalecer su papel institucional y
de los mecanismos de coordinacién
pertinentes. Pero ademaés, deberan
contar con los recursos humanos,
ios presupuestos y los medios técni-
C0s necesarios para desarrollar sus
funciones con eficacia, eficiencia y
efectividad.

Por dltimo, las instituciones
que operan en los tres planos deben
garantizar, tanto el interés superior
del Estado en generar un funciona-
miento eficiente, como el respeto
de los derechos de los ciudadanos y
servidores publicos.

Gestion estratégica
de los recursos humanos

Las politicas de recursos
humanos deben ser fijadas por €l
gobierno, pero su realizacién sola-
mente podrd ser el resultado de
una gestién proactiva, enérgica,
coordinada e innovadora por parte
de los funcionarios responsa-
bles de la gestibn de recursos
humanos.
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En tal sentido, los mandos de
los entes rectores y de las unidades
de recursos humanos instituciona-
les no pueden ser meros adminis-
tradores de personal, sino verdade-
ros gerentes con objetivos claros y
estrategias definidas, protagonistas
esenciales del surgimiento de una
nueva cultura institucional y de un
servidor pablico de nuevo tipo. Sin
esta gestién estratégica, las politi-
cas del gobierno se quedaran en el
papel, los sistemas se aplicaran en
lo formal y rutinario, la iniciativa ira
languideciendo y los objetivos de ia
reforma del Estado no se alcanza-
ran como esta previsto.

Sistemas de gestion

Son los instrumentos técnicos
y metodolégicos que organizan y
permiten realizar la gestién de los
recursos humanos, conforme a las
politicas definidas por las autorida-
des correspondientes. En otras
palabras, los sistemas sirven para
"saber qué esta pasando”, tomar las
decisiones mas correctas y que
éstas "se conviertan en realidad".

A cada régimen laboral corres-
ponderfa un conjunto de sistemas
integrados entre si, con la caracte-
ristica comin de permitir la aplica-
cién de politicas diferenciadas a
cada uno de los segmentos en que
se organice ese régimen.

Los sistemas de gestién de los
recursos humanos que el modelo
considera indispensables son los
siguientes:
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e Sistema de Clasiticacién de
Puestos, determina el nimero,
la importancia relativa y la
naturaleza de los puestos del
Organo Ejecutivo.

e  Sistema de Provision de Pues-
tos, establece las vias y requi-
sitos para acceder y promover
dentro de la administracién
publica.

e  Sistema de Retribucién, define
los conceptos, estructura y
politicas  retributivas  que
determinan la remuneracién
de cada colectivo y servidor
pablico.

e Sistema de Gestién del
Desempefio, permite evaluar
los resultados obtenidos por
los servidores ptblicos en el
desempefio de sus labores.

e  Politicas y Programas de
Desarrollo, no constituyen un
sistema propiamente dicho,
pero son funcién clave de las
entidades responsables de la
gestion de los recursos huma-
nos a nivel central, y en cada
una de las instituciones para
dotar al Estado de funciona-
rios idéneos y capaces.

Soporte informéatico
de los Sistemas de Gestion

En una organizacién del volu-
men y complejidad de la adminis-
tracién publica, los sistemas de
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gestién de los recursos humanos
requieren para su Optima explo-
tacién, contar con el soporte de
un sistema de informacion
moderno, que permita su integra-
cién y su conexién con otros siste-
mas (fundamentalmente de control
financiero).

Un sistema que explote 6pti-
mamente las capacidades de la pla-
taforma tecnolégica ya disponible,
es una verdadera herramienta de
direccién que permite a las instan-
cias responsables de la gestion de
los recursos humanos las siguien-
tes ventajas:

Tomar decisiones oportunas
sobre las variables claves de
personal con base a informa-
cién en tiempo real.

Facilitar la implantacién de los
sistemas de gestién.

Reducir el tiempo de los proce-
sos de administracién de per-
sonal y a la vez, el nimero de
errores de proceso.

Realizar pruebas de sensibili-
dad de diferentes politicas
para simular su impacto en las
distintas variables: presupues-
to, ndmero de puestos, etc.

AMBITO DE APLICACION DEL SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS: PEG Y CARRERA ADMINISTRATIVA

Ambito
Profesional

GABINETE

Ambito Politico

Carreras especificas [:
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Fundamentado en el criterio
funcional, se excluyen del &mbito
de aplicacién del Sistema:

e Otros Poderes y Organos
Constitucionales diferentes al
Ejecutivo.

] Las Fuerzas Armadas.

PERSONAL COMPRENDIDO

] Las Instituciones Auténomas.

Con base al criterio organiza-
tivo, se excluyen del &mbito de apli-
cacion del Sistema:

s  Cargos politicos y de confianza
personai.

¢  Carreras especificas.

Esta categoria incluye a los
funcionarios con responsa-
bitidad directa en fa planifi-
caci6n, direccién, coordina-
cidn y evaluacidn de
programas institucionales y

e Personal Directivo del
Ejecutivo

¢ Personal de Carrera Geren-
cial, PCG

en la administracién de los
recursos asignados para su
ejecucidn.

PEG

Por su naturaleza son pues-
tos que adnan un compo-
nente directivo (maximos
responsables de un drea de
una institucién), con un
componente politico dada
su cercania con los minis-
tros y viceministros y su
necesaria sintonia con el
programa palitico de estos

Gltimos.

Pertenecen a este segmento
los Directores y Swbdirecto-
res Nacionales, Directores y
Subdirectores  Generales,
Gerentes Generales, Direc-

¢ Servicio Técnico del Ejecuti-
vo, STE

s Servicio de Apoyo del Ejecuti-
vo, SAE

CARRERA
ADMINISTRATIVA

tores Ejecutives, Directores
o Gerentes Regionales y/¢
Departamentales de minis-
terias, o entidades descen-
tralizadas subvencionadas
o puestos con cualquier otra
denominacién con la res-
ponsabilidad mencienada.

Coherentemente con el res.
peto impueste por la Consti-
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tucién a la independencia
de los otros poderes del
Estade y de Jas Organos
Censtitucionales, no se inte-
grarian en el Personal Direc-
tivo del Ejecutivo el personal
Legislative, Judicial, Fisca:
Ifa, Procuraduria, Corte de
Cuentas, Consejo Central
Electoral y Municipalidades.
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El Perscnal Directivo
del Ejecutivo, PDE

Alcance y naturaleza

Son cargos de naturaleza
estratégica, supeditados directa-
mente a los Ministros y Viceminis-
tros, que asumen funciones de
direccién en la gestién publica del
Ejecutivo, (por ejemplo, Directores
Nacicnales, Directores Generales y
cargos de responsabilidad y natura-
leza similar). La identificacién espe-
cifica de los puestos que integran
este segmento se hara a través del
Sistema de Clasificacién.

Su responsabilidad principal
es la gestién de los negocios pibli-
cos con vinculacién directa con los
objetivos estratégicos del Programa
de Gobierno. Son los puestos que
dicen qué hacer y como hacerlo.

Objetivos del Estado con relacién
al PDE

Reunir un grupo de funciona-
rios poseedores de competencias
directivas y gerenciaies desarrolla-
das, identificados con las politicas y
enfoques de los dirigentes del
gobierno, con alto nivel profesional
y capacidad de pensamiento estra-
tégico, para dirigir eficientemente
las distintas areas funcionales del
gobierno.

La tarea principal del gobierno
en este sentido es, reclutar direc-
tivos de alta capacidad estratégica
y confiabilidad politica.
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Personal de Carrera
Gerencial del Ejecutivo

Alcance y naturaleza

Agrupa aquelios puestos de
naturaleza profesional y de carécter
gerencial con funciones de lide-
razgo técnico y mando superior,
responsables de la implantacién de
las estrategias y politicas definidas
por los Ministros, Viceministros y
Personai Directivo del Ejecutivo.

Su responsabilidad principal
es organizar y mantener la continuj-
dad de la actuacién de la adminis-
tracién publica conforme a los para-
metros exigidos. Son los puestos
que mandan hacer.

Para el conjunto de puestos de
naturaleza gerencial, la clave debe
estar en conseguir gerentes cualifi-
cados que gestionen y coordinen
con eficiencia los asuntos publicos
encomendados. Por eflo, las politi-
cas a medio y largo plazo han de
estar dirigidas a lograr la mejor ade-
cuacién de perfiles, y, profundizar
en programas de capacitacion
directiva.

¢Quiénes lo constituyen?

Al tratarse de puestos cerca-
nos al nivel directivo de naturaleza
estratégica, adquieren especial
relevancia en las tareas profesiona-
les de la administracién. Sus funcio-
nes, son las méas importantes en el
dmbito profesional y corresponden
a puestos de caracter gerencial o
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técnico de muy alto nivel. La identi-
ficacion especifica de tos puestos
que integran este segmento se
hard a través del Sistema de
Clasificacién.

En su calidad de puestos pro-
fesionales, el mérito y la capacidad
deben estar garantizados y, a tales
efectos, los candidatos a titulares
deben poseer un perfil profesional
que corresponda con los requeri-
mientos exigibles para el desem-
pefio del puesto.

Los titulares de estos puestos,
junto con el colectivo de personal
Directivo del Gobierno, PDG, son
fundamentales para llevar a cabo la
transformacién institucional y cul-
tural en el Estado. Ellos estan lla-
mados a ser los lideres naturales
del personal de Carrera Administra-
tiva y por su posicién, ubicada entre
los que desarrollan las politicas y
definen ias estrategias y el perso-
nal técnico y administrativo del
gobierno, tienen el papel crucial de
hacer que las cosas ocurran, es
decir, de mover las institucicnes
para que se cumpla efectivamente
la voluntad politica de los electos.

Objetivos del Estado con refacion
al Servicio Gerencial

La prioridad del Estadc en este
personal es establecer una gestidn
estratégica para atraer, retener y
desarrollar el talento gerencial.

Asi, es fundamental constituir
un nacleo de funcionarios con un
alto nivel de conocimientos téc-
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nicos y gerenciales, comprometidos
con el servicio pUblico, de convic-
ciones democraticas y apegados a
fa Ley, creativos e innovadores en
sus propuestas, orientados a la con-
secucidn de resuttados, con claras
competencias de liderazgo, capaci-
dad de adaptacidn a los cambios v,
especialmente, para ajustar répida-
mente a sus departamentos con las
pricridades marcadas por sus
superiores.

La tarea principal del Estado
para cumplir este objetivo es,
atraer, retener y desarrollar el
talento gerencial.

Servicio Técnico del Ejecutivo

¢Quiénes lo constituyen?

Bajo la dependencia de los
puestos de la Carrera Gerencial y de
direccién administrativa, se inte-
gran los responsables de la presta-
cién objetiva y técnica de los servi-
cios publicos. Estos puestos a
menudo tienen la competencia de
interpretar y aplicar las normas, o
bien les corresponde el anélisis de
situaciones complejas para reco-
mendar y aplicar el mejor curso de
accioén.

Por su naturaleza son de
caracter técnico, y generalmente
requieren que sean profesionales
graduados, en algunos casos, con
titulos superiores como Posgrados
y Maestrias.
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El papel del grupo técnico es
asegurar la prestacion de lfos servi-
cios del Estado con altos niveles de
calidad y eficiencia, de acuerdo a
las estrategias e instrucciones defi-
nidas por sus superiores y a las nor-
mas establecidas.

Objetivos del Estado en la gestidn
def Servicio Técnico

El objetivo principal del Estado
en relacién con este grupo, consiste
en dotar a la administracién piblica
de un colectivo de profesionales
capaces de cumplir cabalmente con
las responsabilidades encomenda-
das, preocupados por mejorar
constantemente su eficiencia, dedi-
cados al servicio pablico, disciplina-
dos y respetuosos de los derechos
de los ciudadanos. La clave en la
seleccidn de este personal es la
capacidad técnica y de coordina-
cién de personas para el caso de los
mandos medios.

La tarea principal del Estado
para alcanzar este objetivo es incor-
porar a los mejores profesionales y
propiciar sudesarrofloen la Carrera
Administrativa.

Servicio de Apoyo del Ejecutivo

¢ Quiénes lo constituyen?

Integran este grupo, los res-
ponsables de las tareas administra-
tivas y de la ejecucién de los proce-
dimientos, generalmente bajo la

enero-diciembre/2001

dependencia de puestos del Grupo
Téenico y de mandos medios. Se
incorporan también, los que ejecu-
tan actividades propias de un oficio
o profesién poco compleja. La eje-
cucion adecuada de tareas, bajo
supervision directa en la mayorfa de
los casos, es el contenido basico de
su actividad.

Objetivos del Estado en la gestion
def Servicio de Apoyo

Las politicas de personal en
este grupo, ademas de garantizar la
ejecucién adecuada de las tareas,
deben apuntar a mantener el volu-
men de puestos mas ajustado posi-
ble a las necesidades organizativas.

El ente rector del sistema, se
ocupard especialmente de analizar
las necesidades de planilla, ndmero
de plazas, cuestiones organizativas
y politicas del tamafio de las
instituciones.

La tarea principal del Estado
con relacién al "Servicio de Apoyo"
es, garantizar el cumplimiento efi-
ciente de sus funciones con el
minimo de personal.

Los Sistemas de Gestion
de fos Recursos Humanos del PEG
y la Carrera Administrativa

A continuacién se expone el
contenido de los sistemas de ges-
tion aplicables al PDE y a la Carrera

Administrativa (dmbito del Pro-
yecto de Reforma) 0
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