Direccién General
de la Funcién Publica**

Informe Nacional
de Nicaragua*

RESENA EL PROGRAMA DE REFORMA Y MODERNIZACION DEL $ECTOR~PUBL1CO, CUYO
OBJETIVO ES ADECUAR Y DAR CONSISTENCIA A LA GESTION DE LOS RECURSOS
HUMANOS COMO ELEMENTO FUNDAMENTAL EN EL PROCESO DE MODERNIZACION

INSTITUCIONAL.

Introduccion

En-el-marco--del Programa de
Reforma y Modernizacion del Sector
Publico y con el objetivo de adecuar y
dar consistencia a la gestion de los
recursos humanos, como elemento
fundamental en el proceso de mo-
dernizacion institucional, el Gobierno
de la Republica de Nicaragua, se ha
propuesto desarrollar el componente

* Documento presentado en la “X Reunién
de Directores de Servicio Civil y de
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 Pu-
blica, ICAP, y la Direccién General de
Servicio Civil de la Secretaria de Estado
del Despacho Presidencial de la
Repiblica de Honduras.

** Dependencia del Ministerio de Hacienda
y Crédito Publico de la Republica de
Nicaragua.
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de Reforma y Modernizacién del
Servicio Civil, cuyo alcance se pre-
tende cubrir en su totalidad en los
proximos tres afios.

El mismo, de acuerdo al Pro-
grama original, esta propuesto a
desarrollarse en dos etapas:

La primera: Se ejecutd bajo la
Asesoria Técnica de la firma
Consultora CINCORP-HAY de
Espana y cuyo objetivo funda-
mental fue el de introducir en la
administracién publica, metodo-
logias modernas de gestion y
desarrollo de los recursos
humanos como base para
desarrollar la capacidad técnica
y administrativa de la instancia
responsable de rectorear el
Sistema de Servicio Civil y de las
instancias de recursos humanos
de las instituciones del Gobierno
Central. :

La segunda: Implantacion de los
Sistemas de Gestién de Recur-
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sos Humanos disefiados, que
garanticen de forma progresiva,
la incorporacion efectiva de
éstas en las instituciones.

La primera etapa, ha sido
concluida y a partir del 2000 se ha
programado la implantacion de los
Sistemas de Gestion disefiados.

Principales acciones
desarrolladas

La primera etapa del proyecto,
se desarrollé entre setiembre de 1996
y diciembre de 1998, en la cual se eje-
cutaron acciones tendentes a lograr
los objetivos fundamentales del Ser-
vicio Civil en Nicaragua sienda éstos:

¢ Regular |as relaciones laborales
entre el Estado y sus servidores.

®  Crear en el servidor plblico, una
cultura que favorezca los valores
éticos de honestidad, eficiencia y
dignidad orientada a la exce-
lencia en la prestacién del
servicio publice y que fortalezca
los principios de probidad vy
responsabilidad.

& Contar con un servicio de carre-
ra en la administracién piblica
gue garantice la adecuadaselec-
cién, desarrcllo profesional y
retiro digno para 10s servidores
puablicos.

® Contribuir a que se dé conti-
nuidad al funcionamientc admi-
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nistrativo del Estado, sobre todo
en los cambios de titularidad de
las dependencias y entidades,
aprovechando los conocimientos
y ta experiencia del personal.

Como parte del desarrollo de la
primera etapa del proyecto, se
ejecutaron algunas acciones rele-
vantes, las cuales se detallaran en
este documento.

Organizar el Proyecto de Reforma
y Modemizacion del Servicio Civil

De acuerdo a los términos de
referencia del proyecto y al disefo
conceptual del mismo, se discutid con
diferentes instancias del gobierno,
involucradas en el desarrollo del
Proyecto de Reforma y Modernizacién
del Sector Plblico, a fin de establecer
las coordinaciones necesarias para la
mejor ejecucion de las acciones
propuestas a desarroliar tales como:

Identificacién de intervinientes.

e  Detallar la muestra de cargos a
analizar.

® Definicibn del
actividades.

calendaric de

Formular la Guia Modelo
de la Funcion Publica
Nicaragiiense

La definicion del modelo, tuvo
como objetivo establecer en sintesis
aquellas caracteristicas iniciales que
se consideran basicas para definir el
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tipo de Servicio Civil que se desea, a
fin de enfocar la direccién mas acorde
para el desarrollo del Servicio Civil.

Por tanto, la Guia preparada, no
es ni una norma reguladora ni un
instrumento rigido que impida adoptar
las situaciones excepcionales.

También es importante senalar,
que por la propia realidad historica del
pais, ésta debia servir como un marco
de referencia a mejorar, para que la
futura Ley cuente con una filosofia de
construccion.

La Guia Modelo del Servicio
Civil, define los principios inspiradores
qgue fundamentan las normas regu-
ladoras y los comportamientos de los

funcionarios y empleados de la
administracion del Estado, tales como:

® Valores
® laley

® Alcance de la Ley del Servicio
Civil

e Ambito de la Funcion Publica

e  Organos Superiores del Servicio
Civil

e  Estructura del Servicio Civil .

e Caracteristicas de la relacién de
empleo:

° Clasificacion

° Seleccidn
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° Promocion
° Desemperiio
° Retribucién

°  Capacitacién

Anélisis organizativo

de la Direcciéon General

de la Funcién Publica

y de las instancias de recursos
humanos a nivel institucional

Como elemento de primer orden,
con base al rol institucional se defi-
nieron los criterios de atribucion de
competencias entre la Direccién
General de la Funcién Publica, como
érgano responsable de formular poli-
ticas relativas a la administracion y
desarrollo de los recursos humanos
de la administracién del Estado y de
administrar la Ley de Servicio Civil y
de la Carrera Administrativa; asi como
definir las competencias con respon-
sabilidad operativa, en la ejecucion de
las politicas en materia de Servicio
Civil.

Se definieron sus estructuras
organizativas, tanto para el periodo de
ejecucién del proyecto, como para el
proceso futuro de implantacién. Esta
estructura, fue disefiada estable-
ciendo las fases a ejecutar en el
transito entre la situaciéon de partida
del proyecto y la estructura horizonte
(deseada). ‘

Por tanto, se cuenta con la
estructura organizativa de la instancia
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rectora delos afios 2000, 2001 y 2002
en funcién del desarrollo de la
segunda etapa del proyecto que es la
implantacién progresiva de los Sis-
temas de Gestion disefiados en la
primera etapa.

Clasificacion de los cargos
del Servicio Civil

~ Se levantd el contenido orga-
nizativo de 834 cargos como una
muestra representativa de cargos de
naturaleza comun y propia de todas
las instituciones del Gobierno Central;
asimisme, se procedié a preparar la
descripcion, el andlisis y valoracion
utilizando la metodologia-HAY de
descripcion y valoracion de puestos,
que es un excelente instrumento de
direccién crganizacional.

lLa clasificacidon de cargoes, no
solo permitié distinguir la tipologia de
los mismos (Directivo, Ejecutivo y
Operativo), sino que la metodologia
aplicada ordena, clarifica y facilita
informacion cuantitativa y cualitativa
de utilidad para otros sistemas de
gestion: seleccidn, promocion, retri-
bucién y desempefio.

Cabe sefialar, que una vez
transferida la metodologia los funcio-
narios de la Direccién General de la
Funcion Publica, han continuado con
el levantamiento de informacién, des-
cripcion y valoracién de los cargos no
incluidos en la muestra y de todos
aquelios que la extensién del sistema
requiere.
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Sistema de Gestion
del Desempefiio

Es una herramienta de direccion
que facilita la transmision de las
directrices de los programas y poli-
ticas gubernamentales al conjunto de
ta institucibn. EstA basado en
objetivos (,Qué?} y competencias
(¢, Como?), de tal manera que permite
diferenciar la actuacién de los
funcionarios sobre bases objetivas y
participativas.

El sistema facilita informacion
para retribuir, promocionar, capacitar,
despedir y programar oS presu-
puestos.

Previo a su implantacién se ha
puesto en practica un plan piloto
para identificar las ventajas e in-
convenientes observados y obtener
recomendaciones de futuro para
un funcionamiento progresivo del
sistema.

Sistema Retributivo

Con ¢l objetivo de disedar la
estructuraretributiva del Servicio Civil,
en 1998, se redlizé un estudio del
mercado retributivo nicaragiiense,
tanto para el sector pablico como para
el privado, el segundo con la
participacion de 54 empresas de
varios sectores econdmicos de
Nicaragua.

Este estudio se realizé bajo la
direccion técnica de la firma con-
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sultora CINCORP-HAY y el levanta-
miento de informacién se ejecutd a
través de entrevistas, en las cuales se
recabaron datos generales de las
empresas, tales como: numero de
empleados, volumen del negocio,
estructura organizativa, contenido
organizativo de los cargos y los datos
retributivos  fijos, variables y en
especie que percibian esos cargos,
lbgicamente todos esos puestos
fueron clasificados usando el sistema
de valoracién - HAY de escalas y
perfiles.

Como resultado del estudio
se obtuvieron las siguientes con-
clusiones:

Mercado publico

1. La administracién del Estado no
tiene una politica retributiva
homogénea. Cada institucion
asigna los salarios de acuerdo
a sus disponibilidades presu-
puestarias.

2. La administracién del Estado no
retribuye a sus cargos en funcién
de su contenido crganizativo.

3. La politica retributiva de la
administracion del- Estado no
sigue el principio de equidad
interna.

4. La retribucidon no incentiva la
asuncién de mayores respon-
sabilidades.

5. No existe retribucién variable
vinculada al desempefio o a la
consecucidn de resultados.
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Mercado privado

1. No existen en las empresas,
politicas retributivas definidas,
ni criterios objetivos de respon-
sabilidad, eficacia en el trabajo,
u otro pardmetro de gestion
empresarial.

2. Existen dos colectivos clara-
mente definidos en la mayoria de
las empresas, los altos ejecu-
tivos y el resto de empleados.
Las retribuciones para los em-
pleados no tienen relacion con el
contenido del cargo y estan poco
diferenciados entre si, mientras
en los altos ejecutivos las
retribuciones estan vinculadas
al nivel de responsabilidad
asumida.

3. Ausencia en la mayoria de
empresas de un nucleo de
mandos intermedios y técnicos
lo que dificulta el funcionamiento
operativo.

4. Gran dispersion salarial, para un
mismo cargo pueden encon-
trarse retribuciones diferentes.

5. Laestructurade la retribucion es
mayoritariamente fija, la retri-
bucién variable estd poco
desarrollada.

6. Losbeneficios sociales tienen un
peso muy importante en la es-
tructura de retribucion.

Para los efectos del disefio de la
estructura salarial, el trabajo realizado
se sistematiz6 en tres aspectos.
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Primero: En analizar el sistema actual
delaestructura salarial y la naturaleza
juridica de los diferentes conceptos
gue la integran.

Segundo: Propuesta de Ig estructura
salarial consecuente alos sistemas de
gestion disefiados como una estruc-
tura salarial de aplicacion futura,
basada en los siguientes principios:

® FEquidad retributiva.

e Compensar la deuda laboral
dentro de una realidad orga-
nizativa propia.

® Vincular la retribucidn a los
objetivos de la organizacion y
al desempefio esperado del
servidor.

¢ Facilitar la retencidon de los
titulares de los cargos mas
estratégicos.

® Estructura transparente (figu-
rar en el presupuesto de la
Republica).

® Estructura sencilla y facil de
gestionar y controlar.

Tercero: ldentificar los aspectos a
tener en cuenta en el transito de la
situacion vigente a la propuesta, tales
como:

L] La existencia de la Ley como
instrumento basico para la
implantacion  de la nueva
estructura retributiva.
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] Complementos  “personales”
transitorios y en casos que,
como consecuencia de la im-
plantacién del nuevo sistema,
las  percepciones salariales
anteriores sean superiores en
cuantia a los conceptos retri-
butivos del mismo.

. La absorcién y compensacion
salarial cuando la reduccidn en
un determinado concepto, se
compense con la gue resulta del
incremento de otro, logrando un
equilibrio en la retribucién total
conforme al nivel asignado al
cargo en el nuevo sistema.

&  Convivencia de dos regimenes
retributivos, al no poder ser
implantado en su totalidad a
todos los empleados del Estado
de manerasimultanea, l[anueva
estructura salarial. Por tanto, se
recomendo aplicarlaprogresiva-
mente a nivel institucional y
paralela a la reforma institu-
cional, de manera de abordar el
tema salarial integralmente, pu-
diendo inclusive desde el punto
de vista presupuestario, cana-
lizar las economias (en los
casos que se den) gue pueda
generar la reestructuracion, en
el grdenamiento salarial.

Sistema de Provision de Cargos

Actualmente contamos con un
Manual de Provision de Cargos, tanto
para la seleccidn de personal de
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nuevo ingreso como para promocionar
al personal existente en donde la
evaluacion del desempefio juega un
rol importante. Asimismo, se distin-
guen claramente los elementos de
seleccion aplicables a las distintas
tipologias de cargos. También se
procedid a transferir la metodologia
técnica de seleccién, para garantizar
la eleccidbn de quienes se ajusten
objetiva y técnicamente a los reque-
rimientos de los cargos.

Disefio de un Sistema
de Informacién para el Servicio
Civil

A fin de facilitar la implantacién
de los Sistemas de Gestion disefiados
y de obtener informacién para la toma
de decisiones necesarias para la
definicion de lineas de politica de
personal, se disefid un Sistema de
Informacién del Servicio Civil, SISEC,
el cual permite analizar los datos
sobre la estructura de cargos y las
personas ocupantes de los mismos.

El sistema disefiado no es un fin
en si mismo, sino que ha sido
disefiado como un instrumento para la
mejor y mas rapida gestién de los
Sistemas de Recursos Humanos a
implantar una vez que la Ley sea
aprobada.

A tal efecto se capacitd sobre el
software, a los distintos usuarios y al
personal de la Direccién General de
Informética quienes técnicamente
habran de soportar el sistema.
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Elaboracion del Ante-proyecto
de Ley de Servicio Civil

Ha sido presentado por el
Ejecutivo, a la honorable Asamblea
Nacional para su discusién y posterior
aprobacién, el Proyecto de Ley de
Servicio Civil y de la Carrera
Administrativa, el cual se concibe
como un texto regulador de una
materia de interés estatal, con visos
de permanencia en tanto las carac-
teristicas de la organizaciéon publica y
de sus servidores, se considere que
no han de ser alteradas. Para ello se
concibe como texto de todas las
fuerzas politicas, con clara parti-
cipacién y protagonismo de la Asam-
blea Nacional.

La construccion normativa y su
contenido, viene a regular un proceso
de transformacién de una relacién de
empleo incipiente y con sistemas de
gestién primarios, propia de sistemas
organizativos en vias de desarrollo,
hacia el camino de la seguridad que
proporcionan los sistemas modernos
que generan credibilidad a los agentes
econdmicos y que llevan poste-
riormente al plano de la eficiencia
publica. Es un texto, ademas, que
pone claramente el acento en la
primacia del interés publico sobre el
interés individual del empleado. Noes
ni mucho menos, un texto que haga
concluir que Servicio Civil es igual a
“inamovilidad”. Se concibe al Servicio
Civil como un conjunto de sistemas y
procesos de decision reguladores de
la relacion de empleo de los profe-
sionales de futuro al servicio de la
administracién del Estado. Los efectos
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producidos por situaciones de reorga-
nizacién o por cambio de titularidad en
fas instituciones estan previstas, al
igual que el desempefio ineficiente,
causas que pueden significar ajustes
de personal pero, motivadas en los
intereses de la gestidn plblica evi-
dentemente.

Proceso de capacitacion
y transferencia de metodologia

Paralelo al disefio de los
Sistemas de Gestion de Recursos
Humanos se abordaron una serie de
eventos de capacitacion relativos a la
transferencia de la metodologia,
soporte de los Sistemas de Gestién
disefiados y para reforzar los cono-
cimientos de los funcionarios invo-
lucrados en la futura implantacion,
tanto a nivel de la Direccion General
de la Funcién Publica, como de las
instancias de recursos humanos de
las instituciones.

El objetivo de esta capacitacion
fue el de no depender en un futuro
de la asistencia técnica de la Consul-
tora para implantar los sistemas
disefiados.

La capacitacion impartida por el
grupo HAY a los funcionarios nacio-
nales, ha permitido la transferencia de
metodologia en:
¢ Andlisis organizativo

&  Analisis y descripcién de puestos

& Valoracion de puestos

258

® Gestibn del clasificador de

cargos
®  Estudios salariales
® Técnicas de seleccion

® Sistema de Gestion del Desem-
pefio y Competencias

®  Sistema de Informacién de Ges-
tion de Recursos Humanos, para
el Servicio Civil de Nicaragua a
nivel técnico y del usuario

®  Gestion de Recursos Humanosa
nivel Gerencial

®  Desarrollo organizacional

® Técnicas para el andlisis vy
dimensionamiento de plantillas

®  Apdlisis de clima organizacional

® Deteccidon de necesidades de
capacitacion

L Formacién de formadores

Las diferentes actividades de
capacitacion impartidas, han signi-
ficado la ejecucién de mas de 50
eventos, con 900 horas docentes
a700 servidores publicos participan-
tes con resultados altamente satis-
factorios.

Ademas de las actividades
anteriormente sefialadas que estan
ligadas a la primera etapa de
ejecucion del Proyecto de Reforma y
Modernizacién del  Servicio Civil,
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también el Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico, a través de la
Direccion General de la Funcién
Publica, ha desarrollado algunas
acciones tendentes a lograr una mejor
organizacioén del aparato estatal, tales
como:

e Definir la metodologia para la
formulacién de las estructuras
organizativas del Poder Eje-
cutivo contenido en el Regla-
mento 71-98 Reglamento de la
Ley de Organizaciéon, Compe-
tencia- y - Procedimientos del
Poder Ejecutivo.

® Coordinar el proceso de apli-
cacién del Reglamento 71-98 y
administrar el Registro de Uni-
dades Administrativas que es la
base que soporta la estructura
programatica del presupuesto
nacional y el Sistema de N6mina
del Gobierno Central.

®  Ordenar la estructura de cargos
en funcion del nuevo rol
institucional, conforme mandato
de la Ley 290 y su Reglamento
Decreto N° 71-98.

e  Ordenamiento salarial, mediante
el proceso de evidenciamiento
que significdé incorporar los
pagos suplementarios o comple-
mentos salariales al presupues-
to nacional identificandolo por
fuente de financiamiento.

® Participar en la Comision de

Salario Minimo, con el objetivo
de analizar con los repre-
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sentantes sindicales los salarios
por actividad econdmica.

e Formular y administrar el Pro-
grama de Retiro de Personal
Médico del Ministerio de Salud,
con el objetivo de racionalizar los
recursos humanos (médicos)
como parte del proceso de
Reforma y Modernizacion del
Sistema de Salud Publica.

e Coordinar las actividades rela-
tivas al diagnéstico de género en
el Servicio Civil Nicaraguense,
como contraparte oficial del Pro-
grama de Promocién de Politicas
de Género (GTZ).

La segunda etapa, consiste en la
implantacién efectiva de un sistema
de mérito en la funcion publica
nicaragiiense, lo que involucra im-
plantar progresivamente los Sistemas
de Gestién de Recursos Humanos
(disefiados en la primera etapa), en
las instituciones de la administracion
del Estado. Esta etapa del proyecto,
también persigue, dotar a la funcion
publica nicaragiiense del marco juri-
dico legal necesario para la admi-
nistracion y desarrollo del recurso
humano, con base al principio de
mérito, incrementar la eficiencia,
promover mayor transparencia en el
acceso, desarrollo y retiro de la
funcién publica y sobre todo, crear una
capacidad permanente en la admi-
nistracién publica que permita mejorar
la prestacion de los servicios a la
ciudadania.

Para lograr el objetivo planteado,
se estructurd un Plan de Acciones en
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base a cinco grandes componentes o
areas de trabajo que constituyen una
continuidad |6gica de las actividades
realizadas en la primera etapa del pro-
yecto, siendo éstos:

® Fortalecer el marco juridico
legal, para la administracién y
desarrollo de los recursos hu-
manos.

¢  Reforzar el marco institucional.

® |mplantar los Sistemas de Ges-
tion de Recursos Humanos.

®  Promovery divulgar las acciones
del programa.
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® (Capacitar y entrenar a los

funcionarios y empleados.

A partir de abril def 2000, por
instrucciones de la Direccidn Superior
del Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico, se separa el Proyecto de Re-
forma y Modernizacion del Servicio
Civil del Organo rector pasando la
continuidad de ta segunda etapa del
proyecto bajo ia responsabilidad de la
Oficina de Coordinacién de Proyectos
del Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico.

A la fecha esta pendiente de
aprobacién por la Asamblea Nacional,
ta Ley de Servicio Civil y de la Carrera
Administrativa que sirva de soporte,
para la continuidad del proyecto ¢
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