Informe Nacional
Direccién General de Servicio Civil** de Honduras*

FUNDAMENTA LOS AVANCES Y LOGROS DE LA MODERNIZACION DEL SERVICIO CIVIL EN
EL PERIODO 1998-2000, EN RELACION AL DISENO E IMPLANTACION DE LOS SISTEMAS DE
CLASIFICACION DE PUESTOS, RETRIBUCION SALARIAL Y GESTION INSTITUCIONAL DE
RECURSOS HUMANOS.

Antecedentes alcanzados en los afios 1994-1997 y
sus acciones relevantes:

®  El significativo impulso al pro-

Breve recordatorio del informe ceso de modernizacion del Esta-
presentado por el Servicio Civil do, con énfasis en el compo-
| de Honduras, en la IX Reunioén nente de los recursos humanos.

celebrada en San José, Costa Rica
® |a reforma a la Ley de la

Administracién Publica (Dec.

En la Gltima parte del informe 218-96).

aludido, se plantearon los logros

® Formulacion del Plan General
de Instrumentacién del Pro-
yecto de Modernizacion del

* Documento presentado en la “X Reunién Estado y sus fuentes de
de Directores de Servicio Civil y de financiamiento, conteniendo 5
Recursos Humanos del Istmo Centroa- componentes basicos:

mericano: Etica, Transparencia y Produc-
tividad en la Gestion de Recursos

| Humanos”, durante los dias del 20 al 22 ° Reforma Institucional

| de setiembre del 2000, en Tegucigalpa,

\‘ Honduras y organizada por el Instituto ° Administracién de Recur-
Centroamericano de Administracién Pu- sos Humanos

| blica, ICAP, y la Direccién General de

1 Servicio Civil de la Secretaria de Estado ° Administraciéon Financiera
N del Despacho Presidencial de la Repu- Integrada y Programacion

! blica de Honduras. i
as de Inversiones

** Dependencia de la Secretaria de Estado

del Despacho Presidencial de la Repu- ° Compras y Contrataciones
blica de Honduras. Publicas
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° Participacién del Sector
Privado en la Provision de
Servicios Publicos.

Contratacion de la Firma Con-
suitora Cincorp—HAY de Espa-
fia, para disefiar 10s nuevos Sis-
temas de Gestién de Recursos
Humanos.

Las expectativas planteadas en

ese momento, comprendian:

A corio plazo

El fortalecimiento institucional

° Reforma estructural y téc-
nica de la Direccién Gene-
ral de Servicic Civil,
definicibn de su orga-
nizacion.

° Consolidacién del equipo
técnico de gestion.

° Desarrollo de los trabajos
de consultoria de la Firma
Cincorp—HAY y capacita-
ciébn del grupo contra-
parte.

A mediano plazo
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Implantacién en las Secretarias
de Estado, del nuevo Sistema de
Clasificacién de Puestos vy
Salarios, disefiado por la Firma
Cincorp — HAY,

Formulacién de una politica
salarial que determine un proce-

80 sistematico en el otorgamien-
to deincrementos salariales.

Formulacién del nuevo proyecto
de Ley del Régimen de Servicio
Civil, de Honduras.

A largo plazo

El control administrativo de la
planilia de pago de los puestos
det sector publico centralizado,
en la Direccién General de Ser-
vicio Civil,

Desconcentracién de servicios
a las subgerencias de Recursos
Humanos en las Secretarias de
Estado.

Consolidar, mantener y admi-
nistrar 10s nuevos Sistemas de
Gestidn de Recursos Humanos.

Implantar fodos los Sistemas de
Gestidn Disefiados.

Desarrollar la Red Interinsti-
tucional de Informacién de
RR.HH con |las Secretarias.

Adjunto al informe, el Servicio

Civil de Honduras en la IX Reunidn
presentd como proyecto “El Nuevo
Sistema de Clasificacion de Pues-
tos de Salarios” con el siguiente
contenido;

Fases

Sistema de Clasificacion de
Puestos y Salarios
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® Mercado Retributivo Hondurefo

e Sistema de Remuneraciones

Avances y logres en el periodo
1998 — 2000

Disefio de sistemas
Plano Institucional

e Sistema Institucional de Gestién
de los Recursos Humanos

L Sistema de Control de Puestos
Plano Organizacional

® Sistema de Clasificacion de
Puestos del Servicio Civil

Plano de la Relacién de Empleo

L Sistema de Remuneraciones
del Servicio Civil

@ Sistema de Provision de

Puestos

L Sistema de Gestién del De-
sempefio

Un elemento central de la
filosofia de trabajo en el proyecto, ha
sido la permanente participacion de la
Direccién General de Servicio Civily la
Comisién Presidencial de Moderni-
zacion del Estado, en los enfoques
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claves para el disefo de los diferentes
sistemas, 1o que ha permitido que los
resultados estén ajustados a las
necesidades y expectativas del Ser-
vicio Civil Hondurefio.

En sintesis, los funcionarios
hondurefios, hemos participado junto
a los consultores en el disefio de los
sistemas, lo cual ha permitido que los
técnicos involucrados en el proceso,
estén adecuadamente apropiados de
las ventajas que la implantacién de
los sistemas representa para la
administracién publica hondurefa.

Plano institucional

Sistema Institucional de Gestion
de los Recursos Humanos

El objetivo general de esta fase
ha sido disefiar un sistema que se
adecle a la administracién publica
hondurena.

Los resultados fueron los
siguientes:

®  [Estructura organizativa de la
Direccién General de Servicio
Civil y de las Subgerencias de
Recursos Humanos de las
Secretarias de Estado.

® Volumen de las plantillas téc-
nicas de la Direccién General de
Servicio Civil y las Subgerencias.

® Estrategia para transitar al Sis-
tema Institucional propuesto.
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® Enmiendas necesarias a Ia
Ley de Servicio Civil y su
Reglamento.

El sistema propuesto sebasa, en
gue todas las decisiones que afecten
al personal, se tomen basadas en los
principios de mérito, capacidad e
idoneidad de los funcionarios, aspec-
tos fundamentales para alcanzar la
modernizacidn del Servicio Civil.

Niveles de direccion
y ejecucion del sistema

L] Consejo Nacional de Servicio
Civil. Asesorar al Presidente y
orientar a |la Direccion General
de Servicio Civil, sobre politicas
y estrategias de recursos hu-
manos.

® Direccién General de Servicio
Civil. Elaborar y proponer
criterios, normas y procedi-
mientos, para la ejecucién de
politicas definidas por el go-
bierno, a la vez que controla su
aplicacién.

o Subgerencias de Recursos
Humanos. Aplican las politicas
definidas por el gobierno,
atendiendo los criterios, normas
y procedimientos establecidos
por la Direccion General de
Servicio Civil.
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° Grupos o Técnicos de Personal.
Ejecutar la operativa diaria.

Mision propuesta: Direccion
General de Servicio Civil

Definir e implantar politicas vy
normas, para la gestion integral de los
recursos humanos del Servicio Civil,
cumpliendo y haciendo cumplir la Ley
y su Reglamento, con el chjetivo de
dotar a la administracién puablica de
funcionarios idéneos, motivados vy
capacitados para el desempefio de
sus responsabilidades, garantizando
iguales oportunidades de acceso a
todos les ciudadanos.

Criterios organizativos
que guiaron el disefio

®  Centralizacién de ia definicion y
establecimiento de politicas, sis-
temas y criterios de gestion de
recursos humanos.

® Descentralizacion de la aplica-
cidon y ejecucién de politicas.

®  Control del proceso de ndminas

por parte de la Direccién General
de Servicio Civil.
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ESTRUCTURA TIPO PARA LAS SUBGERENCIAS

Subgerente
Recursos Humanos

Administracién
y RR.LL.

Planificacion
y Salarios

Desarrollo

FUNCIONES DE LAS SUBGERENCIAS

Aplicacién y Control
Politicas/Procesos

Control, Ejecucién
Procesos

Ejecucion y Control
Politicas referentes
a las Personas

Ejecucién Politicas
referentes
alos Puestos

Aplicacién de la
Legislacién
y Normativa
Control Operativa Diaria

Desarrollo Planificacion Administracion
y Salarios y RR.LL.
Ejecucion Seleccién Propuesta Emisién Dictamenes

Coordinacion
Capacitacion
Aplicacién Desarrollo
Proposicién
Promociones

Dimensionamiento
Mantenimiento y
Control del Sistema
Variaciones
Némina

Control Departamentos
de Personal
Proceso Nominas

enero-diciembre/2000
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ESTRUCTURA Y FUNCIONES DE LA DIRECCION GENERAL
DE SERVICIO CIVIL Y DE LAS SUBGERENCIAS DE RECURS0S HUMANOS

ORGANIGRAMA HORIZONTE
Direccion General de Servicio Civil

Direcciéon General

Gerente Técnico

Personal Informatica
Administracion
Desarrollo Desarrollo Organizacién Departamento Administracién
Ejecutivos® y Retribucién Legal y Contro}

FUNGIONES ESPECIFICAS DE CADA UNO DE LOS DEPARTAMENTOS
DE LiNEA TECNICA DE LA DIRECCION GENERAL DE SERVICIO CIVIL

Detf.y
Ejecucién
Estrategia
para Personal
Clave

Definicién
Estrategia
para los Puestos

Definicién
Estrategia
para las Personas

Definicidn,
Aplicacién
y Legislacidn

Operativa Diaria
y Control del
Cumplimiento

de las Politicas

[ 1 ] [ ]

Desarrollo Organizacion Depariamento Adminisiracidn
Ejecutives Desatrolle y Retribucidén Legal y Control
+ Seleccién « Planif, Necesid. « Movimientos
: g;p:::ﬁlgén « Seleogisn : glizr::c ;’.;-I:sii. . ,;sulesc!rar:;enioy Incividuales
. " - elacion
+ Promocidn : g:‘:::rlé?lgén « Valoracidn Laborales + Auditorias
+ Movimientos  Promosién = Cantrol Puestos Administrativas
Individuales oracl = Polit, Salariales
* Planes de * Planesde
Carrera Carrera
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Sistema de Control de Puestos

El objetivo ha sido disefiar un
Sistema de Control de Puestos del
Servicio Civil, que defina procedi-
mientos para solicitar, tipificar, clasi-
ficar y autorizar la creacién de un
nuevo puesto/plaza o modificacion de
los existentes. De la misma forma,
garantizar en todo momento la ade-
cuacioén entre las funciones realizadas
y la denominaciébn del puesto y su
nivel de clasificacién asignada.

Su ambito de aplicacién, cubre
todas las Secretarias de Estado que
se incluyen en el Régimen de Servicio
Civil.

Organos que participan en el
proceso de control y que son garantes
del cumplimiento:

®  Direccion General del Servicio
Civil. Responsable de realizar
los informes y los analisis
técnicos, que se deriven de los
procesos y controlar las modi-
ficaciones.

®  Subgerencias de Recursos Hu-
manos. Canalizan las peticiones
de creacién, maodificacion, con
sus justificaciones.

®  Grupos de Personal. Sirven de
enlace entre la Direccién Ge-
neral y las Subgerencias de
Recursos Humanos, en cuanto a
las propuestas emitidas por las
Direcciones Generales.
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El control se establecera
en dos vias

® A través de la ejecucién del
procedimiento de creacién y/o
modificacién de puestos/plaza.

®  Através de auditorias de control
de planillas, procesos y puestos,
bajo la responsabilidad del De-
partamento de Administracién y
Control de la Direccién General
de Servicio Civil, a través de sus
equipos de auditores.

Estos procedimientos se definen
teniendo en cuenta los siguientes
objetivos:

®  Garantizar la creaciéon o modifi-
cacién de un puesto/plaza que
esté justificado por motivos ex-
clusivamente organizativos, para
la cobertura de funciones nece-
sarias en el ambito del Servicio
Civil.

®  Asegurar la coherencia entre el
nivel de contenido organizativo
de los puestos y su nivel de
clasificacion.

e Garantizar la correspondencia
entre la denominacién de los
puestos y las funciones desarro-
lladas por los mismos.

®  Definir y controlar el nimero de
plazas desde un punto de vista
organizativo, para la cobertura
de un puesto.
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® Definir en detalle los proce-
dimientos requeridos, para soli-
citar, analizar y aprobar Ia
creacién o modificacién de un
puesto/plaza.

®  Asegurar a través de la auditoria
el cumplimientoc de procedi-
mientos de control de puestos,
verificando que las plantillas de
funcionarios de cada Secretaria
¥y sus areas, se ajusten a los
topes aprobados por la Direccion
General de Servicio Civil.

Plano organizacional

Sistema de Clasificacion
de Puestos del Servicio Civil

El objetivo central, ha sido
disefiar un Sistema de Clasificacion
de Puestos para el Servicio Civil y
elaborar un plan de implantacién, que
tome en cuenta las prioridades del
gobierno y la exigencias tecnicas del
sistema.

Resultados de Ia fase

® Modelo bésico del Sistema de
Clasificacion por grupos.

& 450 puestos clasificados en sus
correspondientes niveles.

¢ Manual
puestos.

de descripcidon de
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® Manual de valoracibn de

puestos.

® Manual de procedimientos para
la clastficacién de puestos

®  Plan estratégico para la implan-
tacion del Sistema.

El Sistema y sus categorias

Definicion del Sistema

Es el modo de ordenar, con base
aunaserie de criterios, las actividades
que desarrollan los puestos del
Servicio Civil hondurefio, con el
propdsito de identificar agrupaciones
homogéneas, desde el punto de vista
de su contenido funcional.

Categorias

Tipo de puestos

® (Comunes. Realizar sus activi-
dades; prestando servicios de
apoyo en todas l|as institucio-
nes de la administracién, bajo
Régimen.

®  [specificos, Puestos de natura-
leza técnica o especializada, que
desarroflan actividades propias
en una sola institucion.
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Familias funcionales

Agrupan los puestos de acuerdo
al area funcional en que desarrollan
sus actividades.

®  Grupos

Relnen puestos que por su nivel
de contenido organizativo, po-
seen caracteristicas similares
que los pueden hacer objeto de
politicas comunes en materia
salarial, requisitos de acceso,
gestion de desempeiio, etc.

El Sistema propone 4 grupos:
° Directivo
° Ejecutivo
° Técnico

° Apoyo técnico y adminis-
trativo

Niveles de contenido organizativo

Agrupan los puestos que tienen
un contenido organizativo homo-
géneo. Los niveles ordenan los
puestos de acuerdo a la importancia
de su aporte a la administracion

enero-diciembre/2000

publica y constituyen una herramienta
de gran valor para la definicién de
politicas salariales.

El Sistema propone catorce
niveles de contenido organizativo, en
los que se pueden agrupar todos los
puestos del Servicio Civil.

Puesto tipo

Reulne todos aquellos puestos
que desarrollan el mismo tipo de
actividad y pertenecen a la misma
familia funcional y al mismo grupo.
Como maximo se propone tres nive-
les consecutivos de contenido orga-
nizativo para un puesto tipo.

El puesto tipo es la sintesis 'y la
categoria basica de todo el Sistema de
Clasificacion, su correcta definicién y
utilizacién es condicién indispensable
para la eficiente explotacién del
Sistema.

Puesto de trabajo

Conjunto de funciones vy
responsabilidades que una organi-
zacién encarga en un momento
determinado a una persona, para
conseguir un resultado, que se
incorpore al objetivo ultimo de la
misma.
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ESTRUCTURA DE NIVELES DEL SISTEMA DE CLASIFICACION

. . Puntos Hay Puntos Hay
Grupo profesional Nivel Limite Inferior Limite Superior

Operativo/Administrativo | 76 87
i 88 115

Hi 116 152

v 153 200

Técnico v 201 230
Vi 231 264

Vil 265 320

\ill 321 380

Ejecutivo IX 381 450
X 451 529

Directivo X 530 615
Xt 616 800

Xin 801 1056

XV 1057 1200

ELEMENTOS DE VALORACION DE UN PUESTO

« Competencia ° Técnica Conocimiento y experiencia
Saber * Gerencial Gestidn de recursos
° Interaccién humana Obijetivos, Actividades
Lograr resultados a través de
otros
* Solucidn de problemas ¢ Marco de referencia Libertad para pensar
Pensar ¢ Exigencia de problemas Dificultad de los problemas que

afronta el puesto

+ Responsabilidades
Actuar

Libertad para actuar
Magnitud
Impacto

Autonomia de accién y decisién

econdmica sobre lo que el
puesto incide

Forma de incidir sobre la
magnitud.

Resultados
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El Sistema de Clasificacion se
acompaia de un Manual de Des-
cripcion de Puestos que incluye la
técnica de descripcién, la orga-
nizacion de los procesos de descrip-
cion y los formatos que se deben
utilizar para presentar la informacion.

Se disedé un Clasificador de
Puestos, basado en la metodologia
HAY de escalas y perfiles, que permite
de manerasencilla llevar los puestos a
niveles del Sistema de Clasificacion,
sin necesidad de realizar una valo-
racion convencional para determinar
los puntos HAY del puesto. El clasi-
ficador se acompafa de una des-
cripcion detallada de los proce-
dimientos para utilizarlo.

Plano de la relacion de empleo

Sistema de Remuneraciones
del Servicio Civil

Andlisis del mercado retributivo
hondurefio

Se investigd la  situacién - del
mercado laboral hondurefio, como
base para formular una politica de
remuneracién ~ competitiva para el
sector publico.

Resultados previstos

®  Estudio de la competitividad de
los salarios en el Servicio Civil,
comparado con las remune-
raciones de las empresas
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privadas y entes publicos des-
centralizados.

o Comparacién retributiva entre
ambos sectores, con base en el
contenido organizativo de los
puestos y no en sus deno-
minaciones.

o Adelantar recomendaciones
preliminares para una politica
retributiva del Servicio Civil.

El trabajo consistié en dos
estudios:

Estudio retributivo del mercado
privado y descentralizado

Incluyé6 empresas de varios
sectores econdmicos y de distinto
tamafio, con puestos de diversa
naturaleza, comprende ias empresas
que por su importancia y liderazgo
constituyen la verdadera referencia
retributiva y por ello son repre-
sentativas del sector empresarial
nacional.

Se incluyeron 29 empresas pri-
vadas y 11 descentralizadas, de los
1.272 puestos analizados, 803 son
operativos o técnicos poco especia-
lizados, mientras que 469 son técni-
C0s especializados o de gerencia.

Estudio retributivo
de la administracién central
del Estado

Se tomaron en cuenta 412

puestos pertenecientes a 12 Secre-
tarias de Estado. Se garantizd la
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informacién  retributiva  correspon-
diente a todas y cada uno de los
diferentes niveles jerarquicos y
tipologias de puestos del Servicio
Civil.

Metodologia

E! Sistema HAY de escalas y
perfiles, toma como base la compa-
racién del contenido organizativo de
los distintos puestos. Ello permite una
comparacion retributiva de las empre-
sas entre si y de éstas con la adminis-
tracion, utilizando la misma medida
(Niveles HAY), lo que le d& homo-
geneidad y rigor ai estudio.

Los puestos de la empresa
privada fueron estudiados por Con-
sultores de Cincorp-HAY, obteniendo

informacién de los gerentes de las
empresas participantes sobre datos
generales, niumero de empleados,
volumen del negocio, organigrama,
funciones y actividades que realizan,
los puestos que conforman la muestra
y los datos retributivos fijos, varia-
bles y en especie. Posteriormente
estos puestos fueron asignados a
niveles, comparados con puestos
tipo, debidamente analizados y valo-
rados, extraidos de la base de datos
HAY.

El contenido organizativo de los
puestos del sector publico fue
determinado por el analisis de los 412
puestos descritos y valorados en el
Proyecto de Reforma del Servicio Civil
de Honduras, usando el Sistema HAY
de Escalas y Perfiles.

GRAFICOS Y TABLAS QUE MUESTRAN LOS HALLAZGOS
EN MATERIA DE COMPETITIVIDAD

Mediana de la Retribucién Fija

Lempiras

Nivel 19
Nivel 18
Nive! 17
Nivel 16
Nivel 15
Nivel 14
Nivel 13
Nivel 12

@ Inter-Institucional
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@ Descentralizado

Nivel 3
Nivel 2

g =2 = ~ = =
s £ % ¥ ¥ %
E z 4 z z z

O Privado
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RETRIBUCION COMPARATIVA DE LOS TRES SECTORES:

POR NIVELES HAY
Descentralizado Diferencia Inter- Diferencia Privado
Porcentual Institucional Porcentual
Nivel 19 474,354 88.24 252,000 141.27 608,000
Nivel 18 450,300 78.69 252,000 102.64 510,650
Nivel 17 315,000 33.93 235,200 78.57 420,000
Nivel 16 290,743 69.12 171,920 95.44 336,000
Nivel 15 202,800 49.97 135,231 102.53 273,885
Nivel 14 190,868 55.20 122,982 69.72 208,725
Nivel 13 177,512 94.32 91,350 113.20 194,756
Nivel 12 168,150 95.34 86,079 108.36 179,356
Nivel 11 140,011 87.06 74,850 92.38 144,000
Nivel 10 120,500 84.72 65,235 92.53 125,600
Nivel 9 90,000 51.72 59,318 52.87 90,677
Nivel 8 70,308 42.47 49,350 35.60 66,918
Nivel 7 56,100 36.17 41,200 23.36 50,823
Nivel 6 48,560 24.58 38,,980 12.88 44,000
Nivel 5 42,300 16.77 36,225 13.62 41,160
Nivel 4 36,275 12.48 32,250 -5.12 30,600
Nivel 3 34,342 43.69 23,900 17.57 28,100
Nivel 2 30,650 21.39 25,250 3.21 26,060

Conclusiones sobre la equidad
interna

La administracién del Estado no
tiene una politica retributiva
homogénea.

La administracion no retribuye a
sus puestos en funcion de su
contenido organizativo.

La politica retributiva no sigue el
principio de equidad interna. En
mas del 40% de los puestos se
dan porcentajes de inequidad
superiores al 20%.
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® La retribuciébn no estimula la
asuncién de mayores respon-
sabilidades.

® No existe retribuciéon variable
vinculada al desemperio.

Conclusiones sobre
la competitividad externa

° Existen diferencias muy gran-
des entre la retribucion de la
administracién publica y la del
sector privado, siendo mayor en
los niveles del Xl al XIV.
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Sistema Retributivo
del Servicio Civil

El Sistema responde a: jqué
retribuir?, 4céma retribuir?, 4cuanto
refribuir? y ¢sde qué manera puede
procederse a la implantacién del
Sistema?.

Sistema Retributivo: conjunto de
conceptos, estructuras y politicas
retributivas en base a las cuales se
determina la remuneracién que co-
rresponde a un servider plblico en un
momento determinado.

Objetivos:

®  Facilitar el control del

publico.

gasto
®  (Convertirse en una herramienta
de Direccidén del Servicio Civil.

® Afraer y retener a personal
idéneo al Servicio Civil.

®  Optimizar el usc de los fondos
publicos y su equidad.

&  Promover el éptimo desempefo
de los servidores publicos.

Principios rectores del Sistema

e Equidad
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®  Flexibilidad

®  Reconocimiento al aporte
®  Transparencia

e  Coherencia entre regimenes

Componentes del Sistema

Retribucidn fija:  Compensa lo que
se es, lo que se

hace

Grupo de Clasifi-
cacion y Nivel de
Contenido Organi-
zativo

Complemento de
nivel

e Bono por
sempefio
e Beno  por  de-
sempefio soste-
nido

Retribucidn
variable:
de-

Complemento
de mercado

Otros complementos
por condiciones de trabajo.
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ESTRUCTURA RETRIBUTIVA POR GRUPO DE CLASIFICACION

Conceptos retributivos Directivos Ejecutivos Técnicos Operativos/
Administrativos
Retribucion fija
Salario base de grupo Si Si Si Si
Complemento de nivel Si Si Si Si
Retribucion variable
Bono por desempefio Si Si Algunos No
Complemento por desempefio Si Si Algunos No
Complemento de mercado Si Si Si No
Complementos por condiciones No No Si Si
de trabajo
REFERENCIAS SALARIALES DEL FUTURO
Nivel de ) @) 3) 4)
clasificacién Retribucién Referencia Diferencia Diferencia
actual de futuro (2)/(1) porcentual
@y()

14 336,250 553,101 216.851 64.49

13 252,309 460,821 208,512 82.64

12 172,200 330,318 158,118 91.82

1 126,588 247,706 121,118 95.68

10 107,980 174,530 66,550 61.63

9 88,569 152,699 64,130 72.41

8 76,843 116,079 39,236 51.06

7 64,395 91,152 26,757 41.55

6 55,597 73,631 17,934 32.26

5 48,944 64,221 15,277 31.21

4 39,930 50,263 10,333 25.88

3 31,131 33,579 2,448 7.86

2 24,478 24,665 187 0.76

1 24,478 24,665 187 0.76
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Consideraciones finales

L] El gobierno debe tomar la
iniciativa en materia salarial y no
limitarse a responder a distintos
colectivos.

®  Aplicar politicas diferenciales
por grupos de clasificacion.

. El sistema es flexible. (Retri-
bucién fija y variable).

. El sistema supera €l esquema
de retribucidon por gremio o
titulacién,

L El sistema de retribucion debe ir
acompafiado de un cambio de
cultura. La remuneracion debe
buscar armonizarse con el
incremento de la identificacién
con el Servicio Civil y 1a obten-
cién de resultados.

Sistema de Gestion del Desempeiio

A 1o largo del desarrcllo del
proyecto de asistencia técnica, la
firma alcanzd un alto grado de
gonocimiento del Servicio Civil, que
posibilitd una mayor adaptacién del
sistema. Se preparé un marco
conceptual de la gestion del
desempefio, con activa participacién
de la contraparte nacional, para
presentar a la administracion diversas
glternativas y con su concurso vy
retroalimentacion, proceder a disefiar
el sistema mas apropiado.
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Transferencia metodolégica

Distintos  funcionarios de la
administraciéon fueron capacitados en
el sistema, sirviendo no sbélo para
transferir la metodologia de gestion
del desempefio, sino también para
constatar cada uno de los elementos.

Especial relevancia tuvo, en este
proceso, la definicion de las com-
petencias del Servicio Civil de
Honduras, basados en valores cultu-
rales, especificos del pais y cohe-
rentes con los comportamientos
reconocidos y potenciados c¢omo
los mas importantes en diferentes
administraciones.

Los resultados de los trabajos
se agrupan en dos blogues bien
definidos:

Primer Blogue: referido a las
caracterfsticas generales del
Sistema y los elementos que o
componen.

Segundo Bloque: contiene la
documentacion producida para
dar soporte al Sistema, 10 que es
tanto como decir el sistema en si.

Caracleristicas generales
del Sistema

®  Herramienta de direccidn: trans-
mitir con claridad al conjunto de
institucién las directrices poli-
ticas e impulsar la consecucion
de los objetivos.
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® Busca la mejoria de la gestion
publica: su finalidad primordial
es que los objetivos se cumplan
y el desempefio institucional
mejore afo a afo.

®  Garantiza la objetividad: en las
decisiones sobre el personal a
través de su rigor metodolégico.

° Favorece la comunicacion: en-
tre subordinados y superiores a
través de la retroalimentacién.

° Es sencillo de comprender:
requiere poca capacitacion.

o Es un sistema amplio: gque
contempla la planificacién, se-
guimiento y evaluacién no sélo
de objetivos sino de los com-
portamientos, que hace que los
objetivos se cumplan.

Elementos del Sistema

Dos elementos definen el

desempefio del trabajo.

L Qué se espera del ocupante, en
términos de resultados que
debe aportar a la Institucion.

° Cémo obtiene el funcionario
esos resultados (comporta-
miento y actitudes que se
pretenden desarrollar en el seno
del Servicio Civil).

® £/ qué se mide a través del
concepto clasico de objetivos,
definidos como metas concre-
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tas a obtener por el ocupante del
puesto, durante un periodo de
tiempo delimitado.

° El como, se mide a través de las
competencias, como conjunto
de capacidades, habilidades y
actividades que obstentan las
personas y que inciden direc-
tamente en el desarrollo de su
puesto de trabajo.

El objetivo de la evaluacion del
desempefio es determinar el grado en
que ia persona ha llevado a cabo las
actividades, y responsabilidades en-
comendadas y como lo ha hecho.

El resultado final del proceso es
la clasificacion del individuo dentro de
un rango que pone de manifiesto el
grado de desempefio conseguido.

Etapas y fases

Ftapas

®  Comunicacion 'y motivacion.
Facilitar lainformacién necesaria
a todos los participantes, para
que lo entiendan y consideren su
relevancia.

®  Desarrollo de la apreciacion en
si. Objetivos y competencias,
seguimiento, apoyo y evalua-
cién final.

®  Aplicacion de resultados. Reco-
nocimiento al individuo en fun-
cién de su aporte. Puede ser
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retributiva,
citacion.

promocién, capa-

Fases

®  Planificacién de objetivos. Se
fijaran de manera participativa y
se explicitaran las competencias
a evaluar, dependiendo del nivel
del puesto.

®  Seguimienio. Se observaran [os
avances o no, en lalineadefinida
y serealizard unalabor de tutoria
y apoyo por parte del evaluador.

®  Fvalyacidn. Se contrastard el
desempefio final obtenido como
resultado del periodo.

® [gs5 competencigs. Se desarro-
llard un diccionario de competen-
cias del Servicio Civil, herra-
mienta que debe servir para
evaluar los comportamientos.
Las competencias definidas son:

° |dentificacidn con el servicio
publico

° Integridad

o  Afan de logro y superacion
e Espiritu de cooperacion

° Efectividad personal

°  Flexibilidad y adaptabilidad

o Iniciativa
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°  Responsabilidad y profesio-
nalidad

°  Auto desarrollo
°  Desarrollc de perscnas

°  Liderazgo

Proceso de evaluacion final

Contempla las diferentes ponde-
racicnes entre objetivos y compe-
tencias en funcién del puesto.

Para Directores

Pesodeobjetivo 70%
Peso de competencias 30%
Para los puestos de Jefes

de Departamenio

Peso deobjetivo 60%
Peso de competencias 40%
Para los puestos técnicos

Pesode objetivo 50%
Peso de competencias 50%

El proceso no concluye con la
evaluacion en si, sino que requiere del
disefic por parte del superior y del
subordinado, de acciones especificas
de desarrollo que permitan superar las
dificultades observadas y fomentar la
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mejora como ejercicio constante de la
institucion.

Estrategia de implantacion

® Esdificil y lleva tiempo. Involucra
a un gran nimero de personas,
supone asumir un cambio cul-
tural, amerita la responsabilidad
de todos y de un efectivo
liderazgo.

® Debe plantearse la realizacion
de una experiencia piloto en una
institucién que pueda dar retro-
alimentacion préctica, sobre el
sistema y si algo falla que se
pueda corregir.

® Debe ser paulatina. Por expe-
riencias piloto, de institucion a
institucién.

Sistema de provision de puestos

Selogré el objetivo de disefar un
sistema que permita la constante
revaloracién de los recursos humanos
del Servicio Civil, através de la bus-
queda y seleccidon de los mejores
candidatos para el desempefio del
puesto, tanto dentro como fuera de la
organizacién, segun proceda, con el
fin Gltimo de dar el mejor servicio al
cliente.

Resultados finales
°  Manual del Sistema de
Provision
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° Manual de Procedimientos
de Provisiéon

° Formularios para la opera-
tivizacion del Sistema

°  Plan de implantacién

Caracteristicas del Sistema

Garantiza los principios de:
° Igualdad
No - discriminacién
Publicidad al proceso
° Capacidad

Supone la evaluacién, pro-
mocién y seleccién con cri-
terios de conocimiento vy
preparacion.

°  Meérito

Que accedan las personas
mas preparadas, mas capa-
ces de aportar lo que espera
la organizacion. Recono-
ciendo la trayectoria anterior
en otros puestos y factores
relevantes.

El Sistema propone dar prioridad
a la promocién interna comao principal
herramienta de apoyo a la carrera
profesional del funcionario, contem-
plando también la seleccion externag,
cuando la promocién interna no con-
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sigue el objetivo de proveer adecua-
damente la vacante.

Elapas diferenciales
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inicio del proceso.

Identificacién de la vacante y
la necesidad institucional de
proveerla

Eleccion del candidato.
Proveer la plaza con el candidato
mas iddneo

La toma de decisidn.

Definitiva ocupacién de la va-
cante, armonizando €l principio
de mérito y capacidad con la
designacion

Nombramiento ¢ ingreso.
Accidén administrativa para pro-
ducir la efectiva cobertura de la
vacante

Proceso de eleccion del candidato

Elaboracion del perfil del puesto

Elaboracion del perfit del can-
didato

Elaboracion y publicacién de
base de convocatoria

Reclutamiento

Publicacién de listado de aspi-
rantes admitidos

Determinacion de los instru-
mentos de evaluacién

Realizaciéon de pruebas y/o
entrevistas de evaluacion

Publicacién de resultados y/o
entrega de los mismos aquienes
deben tomar decisiones
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INSTRUMENTOS DE EVALUACION APLICABLES
ELECCION DEL CANDIDATO MAS IDONEO

Colectivos Valoracién | Méritos por Pruebas Pruebas Entrevista de | Entrevisla Requisitos
deC.V. desempefio | sicométricas técnicas evaluacién focalizada legales
Directivos 1 v
Directivos 2 v v v v v
Jefaturas v v v (opc) v v
ejecutivas
Técnicos J v  (opc) v (opc) v
ejecutivos
Técnicos v N v (6pc) v v
Jefaturas v N v (opc) v v (ope) v
técnicas
Administrativos/ v V v
Operativos

Sistema para la toma de decisién

Terna. Estard conformada por
los tres candidatos que hayan
obtenido mejor evaluacion.

Lista cerrada. Estara compuesta
por tantos candidatos como

plazas vacantes hayan de un -

mismo puesto. Los candidatos
iran eligiendo el puesto segln su
posicién en la lista.
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Lista por habilitacion. Cons-
tituida por aquellos 5 candidatos
gue mejor puntuacion hayan
obtenido en la evaluacion,
siempre que hayan superado la
puntuacién minima establecida.

El superior del puesto, eligira
aquel candidato de la lista, que
mejor se ajuste a sus expec-
tativas y se adapte al puestoy a
Su entorno.
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SISTEMA APLICADO A COLECTIVOS

dicién de ocupante definitivo de |a
plaza, por el cumplimiento sucesivo de
los siguientes requisitos:
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Haber superado satisfactoria-
mente el proceso de provision.

Nombramiento formal conferido
por la autoridad competente.

Inscripcién de sus datos perso-
nales y los de su plaza en el
registro de perscnal.

Grupos Colectivos Libre Terna Lista Habili-
eleccidén cerrada tacidn
Directivo Directivos 1 -
Directivos 2 a *
Ejecutivo Jefaturas ejecutivas - *
Técnicos gjecutivos -
Técnico Técnicos -
Jetfaturas écnicas * .
Adm./Oper. Adm./fOperat. *
Colectivos Libre Terna Lista Habili-
eleccién cerrada tacién
Puestos de confianza -
El candidato adquirira la con- Seguimiento

Valorar el grado de satisfaccion,
ambas partes después de un
periodo de colaboracion.

Detectar dificultades de adap-
tacién del candidato.

Apoyar en la solucion de

posibles problemas.
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Custodia y archivo
de informacién
del proceso

Propuesta de implantacién
de Ia estructura organizativa
de la Direccién General

de Servicio Civil

La Direccién General de Ser-

vicio Civil o las Subgerencias en

el proceso de gestion seran res-

ponsables respectivamente del ar-
chivo y custodia definitiva de la

documentacion de
finalista.

‘Estructura inmediata de transito

Partiendo de la estructura organi-
zativa disefiada para la Direccién

cada candidato General de Servicio Civil, en el Pro-
yecto de Disefio y tomando en cuenta
los sistemas a implantar a corto plazo,
se disefio la siguiente estructura:

DISENO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA D.G.S.C.

Direccion General
1 Persona

Gerente Técnico

Analistas
6 Personas

1 Persona
Personal Informatica
2 Personas 3 Personas
Administracion
2 Personas
I l l I
Desarrollo Rel. Laborales Org. y Retribuc. Adm. y Control
1 Persona 1 Persona 1 Persona 1 Persona
Seleccién y Capacitacién Asistentes Analistas Archivo Base
Promocién 1 Persona Legales Retribucion 2 Personas [~1—1 de Datos
1 Persona 2 Personas 2 Personas 1 Persona
Analistas Analistas Jeles Jefes
Seleccién Capacitacion de Equipo de Equipo
4 Personas § Personas 3 Personas 3 Personas

Auditores
6 Personas

Analistas
Administr.
3 Personas

enero-diciembre/2000
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Se establece la plantila de
personal de nivel técnico y gerencial,
ademas de la plantilla adicional de
personal administrativo, es decir que
la Direccidn General de Servicio Civil,
debera tener como objetivo a corto-
mediano plazo, convertirse en una
unidad de 67 empleados altamente
motivados, comprometidos y capaces.

Propuesta de ocupantes
de puestos claves

A lo largo del Proyecto de
Asistencia Técnica, el Caonsorcio—
HAY ha podido ir conociendo en el
proceso de trabajo y capacitacion al
personal de la Direccién General de
Servicio Civit y a analistas pertene-
cientes a otras secretarias, lo que le
ha permitido presentar una propuesta
para la ocupacion de plazas funda-
mentales en la nueva estructura.

Tal propuesta no es definitiva,

pero estimamos que constituye un
buen punto inicial, para que con el
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tiempo, la Direccidn General de
Servicio Civil cuente con un equipo
competente de técnicos a su servicio.

Manuales de operacion

El Consorcic-HAY elabord los
manuales de operacién de los depar-
tamentos de Organizacién y Retribu-
cién y Administracion y Control, por
ser los departamentos cuyas fun-
ciones variarian mas a corto plazo.

®  Procedimientos que afectan a la
estructura organizativa.

e  Métodos que afectan a las poli-
ticas salariales.

® Procesos que afectan a los
puestos © personas de la
organizacién.

¢ Disposiciones que afectan al
Departamento de Administracién
y Control.
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Capacitacion para la implantacién

SEMINARIOS IMPARTIDOS A LO LARGO

DEL PROYECTO DE IMPLANTACION

N° Seminario Capacitador Fecha N° de N°
horas Asistentes

1 Seminario Presentacion sobre Miguel Gomez de Diciembre 5 11
el Proyecto a los Sub-Gerentes | Merodio de 1999
de RR.HH.

2 Taller Andlisis y Descripcion de | Pedro Esteban de Diciembre 20 21
Puestos Zulueta de 1999

3 Taller Andlisis y Descripciéon de | Leandre Roca Diciembre 20 16
Puestos de 1999

4 Taller Andlisis y Descripcion de | Leandre Roca y Luis| Diciembre 20 30
Puestos Carrién de 1999

5 Seminario Presentacién sobre Miguel Gémez de Diciembre 5 16
la Implantacién del Proyecto a Merodio de 1999
los Sub-Gerentes de RR.HH.

6 Seminario sobre el Sistema de | Miguel Gémez de Enero del 5 16
Clasificacién de Puestos a los Merodio 2000
Sub-Gerentes de RR.HH.

7 Capacitacion Uso del Pedro Esteban de Febrero del 20 38
Clasificador Zulueta 2000

8 Gapacitacién sobre Familias Miguel Gémez de Febrero del 20 27
Funcionales y Puestos Tipo Merodio 2000

9 Anélisis de Estructuras Carme Bel Mayo del 20 33
Organizativas 2000

10 Andlisis de Estructuras y Martha Cercos Mayo del 20 30
Estudio Retributivo 2000

1 Reforzamiento en el Uso del Leandre Roca Mayo del 20 29
Clasificador 2000

Total horas 175
Total asistentes 267
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Tareas del futuro

Concluido el proyecto de asis-
tencia, es necesario que fa Direccién
General de Servicio Civil desarrolle
varios procesos en paralelo, de los
cuales dependera que la gestién de
los recursos humanos del Servicio
Civil de Honduras, experimente una
transformacién real, mas alla de los
procesos disefiados e implantados y
de la transferencia metodoldgica que
se ha producido.

Procesos a abordar para producir
un verdadero cambio

®  Consenso sobre el nuevo papel
de fa DGSC dentro del gobierno.
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& Puesta en marcha de su nueva
estructura organizativa.

® FElevacidon del
funcionarios.

perfil de sus

Transformacion institucional

® (Consolidacion de los Sistemas.

® Reformade las Subgerencias de
Recursos Humanos.

® (Comunicacidon sobre la trans-
formacion.

¢ Implantacién normativa, informéa-
tica y del sistema de mérito ¢
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