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ANALIZA LA EXPERIENCIADE LA REPUBLICA DOMINICANA SOBRE LA MODERN[ZAC!ON DE
SERVICIO CIVIL, SU REEVALUACION Y ORIENTACION HACIA LAS CARACTERISTICAS DE
LAS ORGANIZACIONES DE HOY, COMO FLEXIBILIDAD, MEJORA CONTINUA, CULTURA DE

SERVICIO Y EFICIENCIA DE COSTOS.

Introduccién

La implantacién de .la Carrera
Administrativa en la Republica Domi-
nicana ha sido un proceso innovador,
renovador y promotor de la vigen-
cia del Servicio Civil como estra-
tegia para la modernizacion de las
administraciones publicas. A conti-
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Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Etica, Transparencia y Produc-
tividad--en--la -Gestion - de- Recursos
Humanos”, durante los dias del 20 al 22
de setiembre del 2000, en Tegucigalpa,
Honduras y organizada por el Instituto
Centroamericano de Administracién Pua-
blica, ICAP, y la Direccion General de
Servicio Civil de la Secretaria de Estado
del Despacho Presidencial de la
Republica de Honduras.

*+ Ex-Directora Nacional de la Oficina

Nacional de Administracion y Personal,
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nuacion se resumen aquellas leccio-
nes aprendidas que pudieran, con las
adaptaciones a sus respectivas rea-
lidades, servir de referencia a los
paises que se encuentran impulsando
esta importante reforma.

Leccion 1. La concepcion
tradicional del Servicio Civil debe
ser repensado a la luz

de los procesos de cambio

A pesar de la importancia otor-
gada al Servicio Civil, varios factores
han impedido su consolidacion en la
mayoria de los paises de la region,
pudiéndose citar, entre otros, el temor
de que la Carrera Administrativa obs-
taculice la implementaciéon de los
programas de las politicas; la inexis-
tencia de sistemas adecuados de
evaluacion que permitan desarrollar
un sistema realmente meritocratico vy,
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los disenos totalizadores en lugar de
graduales y descentralizados.

Ante esta crisis de paradigmas y
los retos que nos impone la turbu-
lencia de los cambios tecnoldgicos,
culturales, sociales, politicos y eco-
némicos, se hizo necesario reevaluar
el Sistema Integral de Servicio Civil y
Carrera Administrativa dominicano,
con el fin de adecuarlo a las carac-
teristicas de las organizaciones de
hoy tales como flexibilidad, la mejora

continua, el servicio al ciudadano y la
eficiencia en los costos.

Esta nueva concepcion del
Servicio Civil dominicano implicd
necesariamente la reformulacion de
los conceptos y valores muy incor-
porados a la cultura de nuestras
organizaciones burocraticas; el “cargo
definitivo” y la “posicion permanente”
dieron paso a un cargo en constante
definicion y redefinicién y al empleo no
permanente.

LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL CONTEXTO
DE LA REFORMA Y MODERNIZACION DEL ESTADO

Las estrategias de un Servicio
Civil renovado fueron planteadas en el
Decreto Presidencial N° 75-99, que
declara de alto interés nacional la
implantacién con todo su rigor de
la Ley de Servicio Civil y Carrera
Administrativa.
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® Declara de alto interés nacional,
la implantacion con todo su rigor
de la Ley N° 14-91.

® Amplia el alcance, a 7 Secre-
tarias de Estado.
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® Prioriza los Grupos Ocupa-
cionales il y IV.

® IncorporaalaCarrera atodos los
Encargados de Personal.

®  Dispone que todo nuevo drgano
de derecho publico quede incor-
porado a la Carrera.

e Disefic e implantacion de los
Subsistemas Técnicos de Ges-
tién de Perscnal.

® [anzamiento del Instituto Nacio-
nal de Administracion Plblica.

La difusién del contenido estra-
tégico del decreto aludido y de larede-
finicién de la misidn y vision institu-
cional, representé el mas claro
mensaje para la clase politicaguber-
namental sobre e “Nuevo Servicio
Civil Dominicano™,

Leccion 2. La impiantacion

de la Carrera requiere de un buen
equipo motivado que haga propios
los objetivos del proceso

Cualguier procesc de cambio
requiere de un equipo empoderado
que asuma ¢l liderazgo. Sin importar
el alcance del proyecto de que se
trate, es indispensable contar con un
grupc de trabajo comprometido con el
proceso; de este modo, cada miembro
se convertird en un agente de cambio
dentro de éste.
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Las primeras acciones gque se
realizaron para lograr 1a cohesion del
equipo fueron:

Identificacién del potencial
de los recursos humanos
(desconocidos o desperdiciados)

Ademas de las informaciones
obtenidas a través de los medios
formales de evaluacién de personal,
se realizaron actividades encami-
nadas a conocer las expectativas del
perscnal en relacién al proceso de
implantacién de la Carrera, tales como
lluvia de ideas, jornadas de discusién
scbre temas especificos dentro del
contexto.del Servicie Civil, o que nos
permitié, scbre 1a base de los reque-
rimientos de los pertfiles de los
puestos, seleccionar internamente al
personal que ccuparia las posiciones
“clave” en el proceso.

Del equipo de seis Directores
Departamentales, cinco fueron pro-
movidos por sus méritos personales,
lo que fue visto por el resto de la
organizacion como un reconocimiento
al mérite laboral, lograndose con-
formar un equipo competente esen-
cialmente joven, dinamico, con mas
de cinco afos al servicio de la
QOficina.

La experiencia, a la luz de los
resultados del proceso demostrd que
si es posible encontrar y explotar
nuevos valores que antes habrian sido
pasados por alto.
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Capacitacién del equipo
designado

Sellevd a cabo através de viajes
al exterior con el propdsito de conocer
otras experiencias en el &area de
Servicio Civil y Carrera Administrativa,
cursos de posgrado, misiones téc-
nicas de expertos de otros paises,
asistencia a seminarios locales
sobre Gestién de Recursos Humanos,
etc.

Mejoramiento de las Condiciones
de Trabajo

Incremento salarial, compensa-
ciones, equipamiento de c¢ficinas,
dotacién de personal.

Participacion acliva
en I3 redefinicion de la mision
institucional

Una de las estrategias que
coadyuvdé a la consolidacién del
equipo, fue su activa participacion en
la redefinicion de la misién institu-
cional a partir de un ejercicio de vision
compartida.

Mision institucional ONAP
{Con relacién al Servicio Civil)

Fortalecer ias capacidades de la
administracion publica dominicana
para gestionar eficazmente sus poli-
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ticas pUblicas a través de un plantef de
funcionarios motivados, honestos,
iddneos, encuadrados en un Sistema
de Gestion de Personal de “Carrera
Administrativa General” y de “Carreras
Administrativas Especiales”, basado
en el mérito, la capacidad y la pro-
ductividad laboral, para satistacer
las necesidades apremiantes de la
sociedad.

El equipo de trabajo de la Oficina
Nacional de Administraciéon y Per-
sonal, ONAP, se constituyd con una
mistica y una forma de comunicacién
e interaccién, que permitid el inter-
cambio de ideas, siendo todas las
opiniones importantes.

Leccién 3. Ei Marco Juridico-
Normativo del Servicio

Civil y la Carrera Administrativa
debe ser concebido de forma tal
que permita su autorenovacion
permanente

Cualquiera que sea el marco
normativo del Servicio Civil debe
fomentar la integracion social y la
participacion politica, ademas de
procurar la seguridad juridica de los
actos que se desprendan de su
aplicacién.

La Republica Dominicana cuen-
ta con la Ley N° 14-91 de mayo de
1991, la cual tiene caracteristicas de
Ley “marco” o “cuadro”, estructurada
con 46 articulos. Esta Ley declarataria
de principios establece todo un siste-
ma integral de gestion de personal
pubiico.
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De acuerdo a la Ley N°14-91,
el Poder Ejecutivo queda facultado
para dictar los reglamentos requeridos
para la aplicacion y desarrollo de ios
diferentes sistemas, subsistemas vy
previsiones contenidos en la referida
Ley.

En 1994 se dicta el Reglamento
de Aplicacién N° 81-94 con 169 ar-
ticutos, el cual faculta a la ONAP
(Organo Central) a emitir fos instruc-
tivos procedimentales que facilitan el
desarrollo e implementacion de los
subsistemas técnicos de gestidn
de recursos humanos, necesarios
parala vigencia del Sistema In-
tegral de Servicio Civil y Carrera
Administrativa.

Se inici6 el plan de fortaleci-
miento del marco normativo con el
disefio y edicién de los instructivos
procedimentales para |a aplicacion de
los subsistemas tecnicos de gestion
de personal vy los que fueren nece-
sarios para orientar el proceso de
implantacién de la Carrera Adminis-
trativa, facultad como se dijo antes,
atribuida a la ONAP por la Ley de
Servicio Civil y su Reglamento de
Aplicacién. Se adoptd un formato Agil
y sencillo, que garantizara la facil
comprensién a los usuarios:

Instructivo de Incorporacion
de Empleados a la Carrera
Administrativa

Tiene como objetivo orientar las
acciones de incorporacién de servi-
dores publicos a la Carrera Adminis-
trativa, sefialando con claridad y sen-
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cillez el procedimiento que sera
aplicado por la ONAP vy las oficinas
de personal de las instituciones
incorporadas.

Instructivo que aprueba ef Manual
para la Organizacion de las Oficinas
de Personal del Sector Publico

Creado para establecer la plata-
forma organizativa necesaria para dar
vigencia a un modelo de gestion de
personal de carrera basado en ef
meérito, la capacidad y la productividad
laboral.

Instructivo de Evaluacion
del Desempefio del Personal Civil
del Poder Efecutivo

Elaborado para guiar el procedi-
miento utilizado para la comprobacion
del mérito y la eficiencia como requi-
sitos indispensables para la esta-
bilidad laboral de los servidores
publicos.

Instructivo de Registra, Control
e Informacién de Personal Publfico

Su objetivo es facilitar el
conocimiento de la trayectoria de
conducta de los servidores publicos
en el desempefio de sus cargos,
condicion de vital importancia en el
proceso de incorporacion ala Carrera
Administrativa. Esta complementado
por la “Guia para la Evaluacién de
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Méritos a los Empleados Incorporados
a la Carrera Administrativa”.

Instructivo de Reclutamiento

y Seleccion def Personal Ingresante
a la Administracion Pdblica, no
comprendido en la Carrera
Administrativa

Pretende facilitar la aplicacion de
fos procedimientos que permitiran
comprobar fehacientemente la idonei-
dad de los aspirantes a ocupar
puestos en la administracion publica
centralizada.

Leccién 4. La sensibilizacion

de los funcionarios y empleados
publicos en torno a la importancia
de la Carrera Administrativa
posibilitdé el apoyo politico activo
en las ejecutorias del proceso

Las charlas de orientacién sobre
el Servicio Civil y Carrera Admi-
nistrativa, dirigidas a los funcionarios y
empleados publicos de las insti-
tucicnes incorporadas, constituyen
una de las principales estrategias del
proceso de sensibilizacién sobre el
impacto de la carrera en la admi-
nistracién plblica y sobre los bene-
ficios para los servidores publicos.

Los talleres de sensibilizacion
celebrados con la gerencia media y
altos funcicnarios publicos del gobier-
no, permitieron que hicieran concien-
cia sobre las responsabilidades en el
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proceso de implantacion de ia Carrera
Administrativa.

Se disefi¢ un Plan de Difusién y
Comunicacién sobre el Servicio Civil y
la Carrera Administrativa con el obje-
tive de impactar a los funcienarios,
empleados y a la sociedad en su
conjunto. Otras actividades fueron:
comparecencia en programas radiales
y televisivos; edicion y difusién masiva
del material informative, charlas en los
centros docentes, y escuelas y pro-
gramas de administracién publica.

B apoye politico ailcanzé su
méaxima expresion con la presencia de
las autoridades gubernamentales en
los actos de Incorporaciéon de
Servidores Publicos a la GCarrera
Administrativa.

El compromiso politico por parte
de los titulares se formalizd con la
firma de una Proclama en la cual se
comprometian a apoyar decidida y
firmemente el proceso.

Leccion 5. El enfoque integral
del proceso, hace de la Carrera
Administrativa una verdadera
herramienta de racionalizacion
de las entidades publicas

La dimensién de integralidad se
pone de manifiesto en el proceso
previo ala incorporacion de servidores
publicos a la Carrera Administrativa,
pues el Reglamento de Aplicacién de
la Ley y el Instructive de Incorporacién
de Servidores a la Carrera Admi-
nistrativa, disponen que las institu-
ciones del sector publico, deberan
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realizar sus adecuaciones organiza-
cionales como fase previa a la incor-
poracion de su personal a la Carrera
Administrativa, independientemente
de las consideraciones técnicas y
administrativas que demande la Ca-
rrera. Se realizd:

® [a evaluacion de la estructura
organizativa en funcion de la
revision de la mision y objetivos
institucionales.

¢ Redefinicidn de la estructura de
Cargos de Carrera.

® La oficializacion de los cam-
bios mediante Ordenes Departa-
mentales.

®  Aplicacién y desarrollo de los
subsistemas técnicos de gestion
de personal.

La integralidad del enfogque del
proceso previo a la incorporacion lo
convierte en una estrategia que per-
mite realizar el saneamiento de las
organizaciones publicas, a la vez que
promueve la consolidacion y desa-
rrollo de los sistemas de gestién de
personal pablico.

Al tener como objetivo primario
{a racionalizacidon estructural, nos
vimos precisados a simplificar la
estructura de Cargos Comunes Clasi-
ficados, contenidos en el Manual apro-
bado mediante Decreto Presidencial
N° 586-96 de noviembre de 1996. De
un total de 247 cargos comunes se
redujeron a 80 clases de cargos.

Modelo Situacional para el Disefio Organizacional
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Leccion 6. La descentralizacion
del proceso garantiza una mayo

cobertura, promueve

la participacion y procura
el compromiso de los actores

La Oficina Nacional de Admi-

nistracion y Personal, ONAP, desa-
rrolld un plan de fortalecimiento de las
Oficinas de Personal, a partir de los
resultados de la Auditoria de Gestién
de Recursos Humanos gue se realizé
a principios de 1999.

Los puntos “clave” de este plan

de fortalecimiento fueron:
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incorporacién a la Carrera Admi-
nistrativa de los Encargados de
Oficinas de Personal

Fue posible debido a que el
Decreto N° 75-99 del 24 de
febrero de 1999, que declard de
alto interés nacional la implan-
tacion de la Carrera Adminis-
trativa, incorpord a la misma los
puestos de Encargados de Per-
sonal de todos los organismos
del Gobierno Central. (Véase
Articulo 6)

Esta trajo como consecuencia la
gjecucion del proceso de evalua-
cién de todos los Encargados de
Oficinas de Personal para veri-
ficar si los mismos estaban aptos
para ocupar los GCargos de
Carrera.

Previo a la evaluacion de los
mismos se efectud un plan de
capacitacion  en relacion  al
Sistema Integral de Servicio

Civil y Carrera Administrativa,
llevado a cabo por la ONAP y el
INAP,

La conformacion de una Comi-
sion Ag-Hoc de Incorporacion de
tos Encargados de Perscnal

Con lafinalidad de dar vigencia a
los principios orientadores de la
misién institucional, con relacion
al Servicio Civil (transparencia,
mérito, no discriminacion y equi-
dad) se cred, mediante Reso-
lucion N° 14-99 del Secretariado
Técnico de la Presidencia, la
Comisiéon Ad-Hoc de Incorpo-
racion de los Encargados de
Personal, integrada por repre-
sentantes de los principales
gremios y asociaciones de
profesionales en el area de la
administracion y recursos huma-
nos; los rectores de las prin-
cipales universidades del pais; la
Asociacion de Trabajadores del
Estado; representantes de los
tres principales partidos poli-
ticos, Poder Judicial y del
Legislativo.

Dicha Comisién actué como
veedora del proceso de incor-
poracion de los Encargados de
Personal.

Elaboracién del Manual de Orga-
nizacion para las Oficinas de
Personal

Con la edicidn de este Manual se
procurd dotar a las Oficinas de
Personal de una estructura orga-
nica capaz de asimilar los
procesos de cambio, de desa-
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rrollar los Subsistemas Técnicos
de Gestidn y de contar con una
plantilla de técnicos calificados
segln los perfiles de puestos

definidos.

Se celebrarcn los talleres corres-
pondientes para su efectiva
implantacién y la adopcidén de
uno de los tres modelos basicos

se hizo obligatoria mediante

resolucion.

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE UNA DIRECCION DE PERSONAL

“MODELO A~

Secretario
de Eslado

Comisién
de Efica

Comisién
de Personal

Direccidn
de Personal

Departamento de
Registro, Control e
Informacién

Departamento de

Departamento de

Subsistemas de Beneficios
Gestién y Relaciones
Laborales

Departamento de
Capacitacion y
Desarrollo

Total de empleados: 15
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Desarrollo € implementacién de
los Subsistemas Técnicos de
Gestion de Personal

La edicibn de los Instructivos
Procedimentales desarrollados y
aprobados por la ONAP, permitid
la implantacién de los Sub-
sistemas Técnicos de Gestidn en
las diferentes Oficinas de Per-
sonal, facilitandoles el desarrollo
de gran parte de las actividades
del proceso de incorporacion,
citamos entre éstas: evaluacion
del desemperio, la conformacion
y evaluacién de los expedientes,
entre otras.

Aprovechamiento de la capa-
cidad Resoiutoria de los Secre-
tarios de Estado

Nuestro ordenamiento juridico
faculta a las Secretarias de Es-
tado para que puedan emitir
Resoluciones Administrativas u
Ordenes Departamentales, con
el objetivo de organizar los
servicios a su cargo. En conse-
cuencia todas las decisiones
relacionadas a la modificacion
de estructuras organicas, de
cargos y deméas acciones rela-
cionadas con la Carrera, fueron
legalizadas a través de Reso-
luciones Administrativas.

Capacitacién a ios Encargados
de Personal

Con el Instituto Nacional de
Administracién Publica, INAP, se
desarrollé un plan de capaci-
tacion encaminado a fortalecer
los conocimientos tedrico prac-

ticos de los Encargados de Per-
sonal incorporados a la Carrera
Administrativa; algunos de los
cursos impartidos fueron: Taller
sobre Sistema Integral de Ser-
vicio Givil y Carrera Adminis-
trativa, Gestién Estratégica de
Recursos Humanos, Principales
Utilitarios de Computadoras para
el Manejo de Programas de
Gestién de Personal, etc.

Leccién 7. El liderazgo y la buena
imagen institucional determinan
el éxito de cualquier proyecto

en el sector pabiico

Si no se cuenta con el liderazgo
capaz de impulsar las acciones de
reforma, no hay garantias de que las
instituciones afectadas acaten las
instrucciones y decisiones emanadas
del drgano responsable.

Algunos de los hechos y accio-
nes que contribuyeron a la consolida-
cién del liderazgo e imagen institu-
cional dela ONAP, son los siguientes:

e Necesidad de dar resultados
correctos en un periodo rela-
tivamente breve.

Cuando se retomd la implan-
tacion de la Carrera Adminis-
trativa en el mes de marzo de
1999, sdlo le quedaba 1 & ano
de la actual gestién presidencial,
hecho que obligd a desarrollar
estrategias que garantizaran la
obtencién de resultados en el
breve plazo. Esto hizo que como
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equipo de trabajo nos trazara-
mos metas concretas para fe-
¢has determinadas.

La innovacién continua, el
aprendizaje y la velocidad, fue-
ron las estrategias que viabi-
lizaron el afianzamiento de la
imagen institucional.

El analisis y la reflexién son muy
buenos pero no se llegara a nin-
gun camino sin llevar los planes
ala accion, En estos tiempos de
cambio acelerado, mas vale
tener el 80% de la razdn y ser
rapido que tener el 100% vy llegar
tres meses mas tarde.

El rapido aprendizaje de la orga-
nizacién (ONAP} como conse-
cuencia de la asistencia técnica
recibida de organismos interna-
cionales y gobiernos amigos
como el Centro Latincamericano
de Administracion para el De-
sarrollo, CLAD, Fundacién del
Instituto Iberoamericano de Ad-
ministracién Plblica de Espafia,
Fundacién del Instituto Ibe-
roamerican¢e de Administracion
Publica de Esparfia, FIIAP, la
Organizacién internacional del
Trabajo, OIT, la Agencia Espa-
fiola de Cooperacion Interna-
cional, AEC!; Argentina, Taiwan,
etc., y la capacitacién recibidg
por el personal técnico de la
Oficina.

Presencia del titular de la ONAP
en diferentes foros nacicnales e
internacionales
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Con el auspicio de los referidos
organismos y gobiernos amigos,
el titular de la ONAP asistid a los
conclaves y reuniones mas
importantes donde se debatié e
tema de la vigencia del Servicio
Civil, pudiendo hacer propios
del procesoc las experiencias exi-
tosas de paises con regimenes
avanzados en materia de Servi-
cio Civil y Carrera Administrativa.

Labor didactica y editorial desa-
rrollada por la ONAP.

Desde su fundacién en 1965 se
ha desarrollado una labor edi-
torial con énfasis en ohras de la
rama del derecho administrativo,
teniendo en su haber alrededor
de 100 de ellas.

Por otre tado la ONAP, fue el
primer ente pablico dominicano
en desarrollar programas de
capacitacion dirigidos a los servi-
dores publicos.

Seguimiento y monitorec del
procesa

El seguimiento a las acciones es
una cultura poco desarrollada en
nuestro pais, con frecuencia se
inician proyectos interesantes
para el sector publico pero no se
conoce de su impacto, por falta
de seguimiento y evaluacion.

Esta misma unidad da segui-
miento & las acciones de implan-
tacién de la Carrera llevadas a
cabo por las Oficinas de Per-
sonal y la ONAP.
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Con este mecanismo procu-
ramos afianzar la capacidad
resolutoria y de &rgano central
normativo de la Oficina Nacional
de Administracién y Personal y
lograr la implantacién del mayor
nimero de recomendaciones.

E! seguimiento se efectia pre-
sencialmente, y a través de los
medios de coemunicacion tele-
maticos.

El Reglamento de Aplicacién,
dispone en su Articulo 14 quelos
Secretarios de Estado, Direc-
tores Generales y demas titu-
lares, deberan acatar las instruc-
ciones del érgano central de
perscnal y de la Camara de
Cuentas en funcién del Tribunal
Superior Administrativo.

El desarrolio e implementacion
de proyectos colaterales.

En vista de que la ONAP,
ademéas de ser el érgano central
de personal posee la atribucidn
de promover y ejecutar estudios
de racionalizacion administrativa
en los organismos del sector
publico, haciendo uso de esta
facultad, paralelamente al pro-
ceso de implantacion de la
Carrera, ejecuté proyectos im-
portantes relacionados con la
gestién de calidad de los servi-
cios publicos, 1o que logrd captar
el interé&s de ofro sector
importante del gobierno y la
sociedad.

Fortalecimiento del Régimen de
Servicio Civil.

Como puede interpretarse al
analizar las caracteristicas del
sistema de perscnal pubiico
dominicano, €l Régimen de
Servicio Civil cubre a todos los
servidores plblicos, por tanto, el
impactc de los aspectos que
abarca, tiene efectos notorios en
la comunidad de servidores
plblicos. A partir de esta aseve-
racién, se considera pertinente
desarroliar acciones tendentes a
su implantacién, como medio de
ganar credibilidad y procurar
confianza en el Sistema, por
parte de los funcionarios vy
servidores publicos.

Como punto de partida, se forta-

lecid la Unidad de Relaciones

Laborales y con ello se logro:

°  Atender consultas sobre la
aplicacién de la Ley, puntual-
mente.

°  Constituir y celebrar un gran
nimero de comisiones de
personal (instancias de con-
ciliacién laboral).

° Qpinar y dar seguimiento al
pago de indemnizaciones
econdmicas.

° Fortalecer la jurisdiccion
contencioso-administrativa.

Con el fortalecimiento del Regi-
men de Servicio- Civil logramos
elevar la imagen y fortalecer el
liderazgo institucional, ademas
de afianzar la Carrera Admi-
nistrativa, pues nuestros servi-
dores publicos empezaron a
creer en el proyecto como una
realidad 0
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ANEXO

LEONEL FERNANDEZ
PRESIDENTE DE LA REPUBLICA DOMINICANA

DECRETO N° 75-99

CONSIDERANDO: Que el Gobierno Constitucional ha iniciade un proceso de
Reforma y Modernizacién del Estado y de su Administracién Pablica, y uno de
los elementos basicos para la aplicacion y sostenibilidad de dicho proceso es la
necesaria implantacién de la Ley de Servicio Civit y Carrera Administrativa
N°® 14-91 del 20 de mayo de 1991 y su Reglamento de Aplicacion N° 81-94 del
29 de marzo de 1994, a fin de promover el desarrolic y motivacién de sus
recursos humanos, asi como laprofesionalizacion de ta Administracion Pablica;

CONSIDERANDO: Que aun cuando el Art. 3 de Ja citada Ley instituye a la
Secretaria de Estado de Finanzas y sus dependencias como el sector prioritario
para la implantacion de la Carrera Administrativa, el mismo texto faculta al
Poder Ejecutivo para establecer otras Carreras y un orden de incorporacion a
dichas Carreras de las instituciones de la Administracion Pdblica;

CONSIDERANDO: Que de otra parte, dada ia experiencia acumulada en I
implantacién del sistemaintegral de Servicio Civil y el tiempo transcurrido desde
su vigencia y los nueves avances logrados en la gestién de recursos humanos,
resulta perentoria la actualizacion del ya referido Reglamento de aplicacién de
laLey;

VISTOS: La Ley N° 14-91 de Servicio Civil y Carrera Administrativa del 20 de
mayo de 1991, el Regiamento N° 81-94 de Aplicacion de la referida Ley, det 29
de marzo de 1994, y el Decreto N° 586-96 del 19 de noviembre de 1996, que
aprueba el Manual General de Cargos Civiles Clasificados del Poder Ejecutivo;

En gjercicio de las atribuciones gue me confiere el Articulo 55 de [a Constitucién
de la Republica, dicto el siguiente:

DECRETO N° 24-2000

Que establece el Régimen de Seleccion del personal ingresante a la Admi-
nistracion Publica no comprendide en ia Carrera Administrativa,
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CONSIDERANDO: Que la implantacion de la Ley de Servicio Civil y Carrera
Administrativa N° 14-91 del 20 de mayo de 1991 y su Reglamento de Aplicacion
N° 81-94 del 29 de mayo de 1994, son los elementos bésicos para la aplicacion
y sostenibilidad del proceso de Reforma y Modernizacién del Estado y de la
Administracion Publica;

CONSIDERANDO: Que la vigencia de un sistema integral de Servicio Civil y
Carrera Administrativa constituye la respuesta a la demanda de personal
altamente calificado para afrontar los nuevos retos que asume la funcién publica
debido a las nuevas condicicnes prevalecientes en el ambitc mundial;

CONSIDERANDO: Que la Ley N° 14-91 de Servicio Civil y Carrera
Administrativa establece en su articulo 19 como requisitos de ingreso al Servicio
Civil, poseer capacidad para ef buen desemperio del cargo y haber observado
una buena conducta publica y privada, entre ctros;

CONSIDERANDO: Que un sistema selectivo de funcionarios publicos es el
punto basico de partida para definir el nuevo perfil del funcicnaric publico que
requiere una moderna administracién.

VISTOS: La Ley N° 14-91 de Servicio Civil y Garrera Administrataiva, del 20 de
mayo de 1991; el Reglamento N°81-94 de Aplicacién de lareferida Ley, del
29 de marzo de 1994; el Decreto N° 586 del 19 de noviembre de 1996, que
aprueba el Manual General de Gargos Civiles Clasificados del Poder Ejecutivo,
y la Resolucion N° 13-99 de fecha 31 de agosto de 1999, que aprueba ¢l Ins-
tructivo de Registro, Control e Informacién de Personal.
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