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Direccién General
de Carrera Administrativa**

Informe Nacional
de Panama*

ABORDA EL DESARROLLO DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA DESDE SU CREAGION
HASTA LA FECHA, GARANTIZANDO UN CONJUNTO DE DISPOSICIONES ORIENTADAS AL
RECONOCIMIENTO DEL MERITO, LA EFICIENCIA, LA EQUIDAD, LA JUSTICIA, EL
PERFECCIONAMIENTO PERMANENTE DE LOS SERVIDORES PUBLICOS Y LA ESTABILIDAD

EN EL PUESTO DE TRABAJO.

Antecedentes

Frecuentemente los usuarios
panamefios de los servicios publicos
mantienen una queja en el sentido de
que la prestacion de estos servicios
muestran marcada deficiencia, la que
se atribuye entre otras razones a la
carencia de métodos adecuados de
aplicacion en la gestion de los

*  Documento presentado en la “X Reunién
de Directores de Servicio Civil y de
Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: -Etica; Transparencia- y Pro-
ductividad 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 Administracion Pu-
blica, ICAP, y la Direccién General de
Servicio Civil de la Secretaria de Estado
del Despacho Presidencial de la Repu-
blica de Honduras. ‘

** Dependencia adscrita al Ministerio de la
Presidencia de la Repitiblica de Panama.
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recursos humanos y a la burocracia
existente en las organizaciones del
Estado por lo que hace que los
servicios causen inconformismo.

Durante los Gltimos cinco anos y
con el fin de procurar una mayor
eficiencia y eficacia en la prestacion
de los servicios, el Estado panamefio
ha brindado por medio de las
privatizaciones mayor participacion al
sector privado a fin de hacer mas
eficientes las actividades de beneficio
publico.

Una de las politicas y estrategias
trascendentales la constituye el incre-
mento de la productividad de los
servidores publicos, a través de la
aplicacion de criterios uniformes para
la actuacién de éstos. De igual modo,
cabe senalar el establecimiento de un
sistema de Administracion de Re-
cursos Humanos al servicio del
Estado, basado en el mérito y la
eficiencia, tal como lo dispone la Ley
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de Carrera Administrativa aprobada
en Panama3, en junio de 1994.

El sistena y el régimen de
Carrera Administrativa que instituye,
desarrollan un conjunto de dispo-
siciones orientadas al reconocimiento
del mérito y la eficiencia de la equidad
y justicia, del perfeccionamiento per-
manente de los servidores publicos y
conducen a garantizar I3 estabilidad
en el puesto de trabajo al personal que
se distinga por su competencia, leal-
tad y moralidad.

De conformidad con este con-
cepto, el Régimen de Carrera Admi-
nistrativa regulado por la Ley N2 9 del
20 de junio de 1994, se considera la
principal esfera de actividad fun-
cional dentro de la cual se ordena la
Administracién de los Recursos Hu-
manos del Estado panamerio.

El ambito y ejecucidén de la
Carrera Administrativa, con los incen-
tivos y estabilidad garantizada para
atraer y retener el mejor recurso
humano, debe producir un mejor
servicio pulblico e incrementar la
eficiencia de la administracién, ya que
el nuevo rol del Estado exige normas
altas de rendimiento en la admi-
nistracién de personal.

Sistema de Administracion
de Recursos Humanos

Situacion actual

El cbjetivo general paratodes 10s
servidores publicos esta enfocado en
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mejorar la moral de trabajo vy la
productividad, a elevar su ética profe-
sional, su responsabilidad y su
preocupacion por el interés publico. El
ingreso, desarrolla, ascenso y su
permanencia estan condicionadas a
su competencia, rendimiento y mora-
fidad en el ejercicio de la funcién pu-
blica. De la misma manera pretende
producir el mejor servicio piblico.

La Ley N2 9 del 20 de junio de
1994 crea la Direccién General de
Carrera Administrativa con funciones
de fundamentar en métodos cienti-
ficos la Administracién de los Recur-
sos Humanos del Estado y se le
asigna la responsabilidad de disenar
el sistema, su organizacién, pro-
gramas y mecanismos de ejecucion,
informacién, evaluacion y control.

El Sistema de Administracién de
Recursos Humanos definido en la
Ley de Carrera Administrativa fun-
ciona sobre la base de una centra-
lizacidn normativa y descentralizacién
operativa,

La centralizacion normativadela
Direccién General de Carrera Admi-
nistrativa significa que ésta es una
unidad administrativa central, cuya
respensabilidad es crientar la admi-
nistracion de recursos humanos del
sector publico y sefialar normas vy
reglas que se deben seguir en el
ambito nacional.

La descentralizacidn operativa
consiste en la facultad de cada insti-
tucién del Estado para ejecutar las
actividades técnicas en base a las
pasibilidades y caracteristicas propias
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de la entidad, siempre y cuando no se
vaya en contra del respeto y dignidad
que se debe al servidor publico.

La Ley es flexible para permitir
que cada uno de los oOrganos
periféricos de Carrera Administrativa
desarrollen una estructura operativa y
administrativa para dar cumplimiento
a sus funciones.

Asi, el sistema de Carrera Admi-
nistrativa establece una estructura
funcional para su manejo: la Direccion
General de Carrera Administrativa, las
Oficinas Institucionales de Recursos
Humanos, la Junta Técnica de Carrera
Administrativa y la Junta de Apelacion
y Conciliacion, todas con funciones
claramente definidas.

Clasificacién de puestos
y remuneraciones

Clasificacion de puestos

Se cuenta con un programa de
clasificacién de puestos en el cual se

identifican y describen los diferentes
tipos de trabajo existentes en las
instituciones del Estado y la deter-
minacién de los requisitos minimos
de educacion, experiencia, conoci-
mientos, habilidades y destrezas re-
queridas para el desempeio del
puesto.

Existe un clasificador central y

19 Manuales Institucionales apro-
bados por el gobierno, lo que permitié
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la incorporacién de 19 instituciones
entre Gobierno Central e instituciones
descentralizadas al Régimen de Ca-
rrera Administrativa.

Remuneraciones

En lo relacionado con la admi-
nistracién de salarios existe un vacio
administrativo en el Estado por lo que
el gobierno tiene pendiente impulsar la
aprobacién de una Ley de Sueldos.

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

Esta Ley de Sueldos es nece-
saria ya que permitira establecer un
mecanismo regulador que normalice
las distorsiones que actualmente
existen en la administracién de sala-
rios en el sector publico.

Reclutamiento, seleccion
y evaluacién

En este subsistema se desa-
rrollan dos formas de ingresar al
Régimen de Carrera Administrativa
establecidas en la Ley N2 9 del 20 de
junio de 1994, que son: el Proce-
dimiento Especial de Ingreso y el
Procedimiento Ordinario de Ingreso.
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Procedimiento Especial
de ingreso

La Ley N2 9 del 20 de junio de
1994, establece la incorporacion
especial al sistema de Carrera Admi-
nistrativa a los funcionarios que
ocupan puestos de trabajo definidos
como de Carrera Administrativa en las
jerarquias de Jefes de Departa-
mentos, Jefes de Seccidén, Super-
visores y Personal Ejecutor.

Para adquirir el status de
servidor plblico de Carrera Admi-
nistrativa, el funcionario debe cumptir
con los requisitos minimos del puesto
que desempefia, relativos a la prepa-
racion académica y experiencia adqui-
rida en fos puestos publicos.

Este procedimiento excepcional
de incorperacién, conlleva una fase
previa de estructuracion y aprebacion
de acciones y elementos comple-
mentarios, entre los que se pueden
mencionar: adecuacién de las estruc-
turas organizativas, elaboracién de los
Manuales de Organizacidn y de
Clases Qcupacionales y la actua-
lizacibn de los expedientes de
personal,

La aplicacién de este Proce-
dimiento Especial de Ingreso esti
dirigida a unos 5b.000 servidores
publicos del Organo Ejecutivo ¥
alrededor de 6.000 municipales. De
estos 55.000 se han evaluado en las
19 instituciones incorporadas, 28.681
expedientes de personal, acreditan-
dose a 10.410 funcionarios y que-
dando en funciones 18.271.
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Sin embarge, como todo sistema
requiere al inicio de una revisién, en
los dltimos meses nes  hemos
dedicado a la revision de los expe-
dientes de los servidores publicos
acreditados para lograr la transpa-
rencia del sistema. A este respecto
podemos sefialar que se han revisado
2,762 y desacreditado 1.339, de los
cuales 302 mantienen recursos pen-
dientes por contestar.

Procedimiento Ordinario
de ingreso

Este programa esta disefiado
para suplir las necesidades de
recursos humancs una vez que la
entidad publica esté incorporada al
sistema. En la Ley esta identificado
este subsistema como “Procedimiento
Ordinario de Ingreso”.

Para esta forma de ingreso
existe el procedimiento técnico, su
modelo de aplicacién y 1a resolucion
que lo avala. Deigual manera se han
elaberado los siguientes documentos
de apoyo a este subsistema: Meto-
dologia Unica para el Manejo de
Expedientes de Personal, Modelo de
Sclicitud de Empleo, Diseio de Hoja
de Vida, Desarrollc de Pruebas
Técnicas y Especificas para algunas
Clases Ocupacionales y la Regla-
mentacion para ef Ascenso.

Antes de que entrara en vigor la
Ley de Carrera Administrativa, la
seleccion de personal estaba condi-
cicnada ala discrecién de la Autoridad
Neminadera en cada entidad publica.
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La nueva normativa sefiala que
el ingreso al servicio publico se basa
en el mérito y la eficiencia.

Las convocatorias para la apli-
cacién de este procedimiento exigen
un orden de prelacién que requieren
una primera convocatoria para los
inscritos en el registro de ingreso y
una segunda para los inscritos en el
registro de elegibles. De no haber
candidatos se procede a la convo-
catoria publica.

Unicamente se puede obviar el
orden de prelacién cuando la Direc-
ciéon General de Carrera Administra-
tiva, certifique la inexistencia de aspi-
rantes en los respectivos registros
para el puesto vacante.

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

En el concurso de antecedentes
cada aspirante aporta sus créditos los
cuales son revisados de acuerdo al
reglamento que para tal fin se ha
preparado. En los examenes de libre
oposicién los aspirantes presentan
pruebas escritas, orales y practicas
segun las funciones del puesto.

En los resultados de estas prue-
bas se establece el 756% como caliifi-
cacién minima de aprobacion. Una
vez concluida esta etapa, los tres
aspirantes con mejor calificacion son
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sometidos a una evaluacién de
ingreso por parte del superior inme-
diato de la posicién vacante. Esta
evaluacién consiste en una entrevista
personal e individual.

Una vez realizadas estas entre-
vistas, el superior inmediato hara la
recomendacién de nombramiento a la
Autoridad Nominadora que actuara
discrecionalmente, pero no podra ele-
gir sino en la terna seleccionada.

El nombramiento debe forma-
lizarse a mas tardar quince dias
habiles después de concluido el pro-
ceso de seleccion y la persona elegida
debe estar disponible inmediatamente
para ejercer el cargo.

Ei servidor publico recién nom-
brado es sometido a un proceso de
induccidn para ingresarlo dentro de su
Ambito institucional y dentro del sector
publico; deberd ademas pasar por un
periodo de prueba, el cual no sera
menor de un mes ni mayor de un ano,
de acuerdo con las caracteristicas del
puesto.

Una vez finalizado el periodo de
prueba, al servidor publico se le
aplicard una evaluacion de desem-
pefio de ingreso, lacual determinarala
adquisicion del status de servidor
publico de Carrera Administrativa o su
desvinculacion del servicio publico
segun.sea el caso.

Evaluacién del desempeito

La Ley de Carrera Administrativa
establece un sistema de evaluacién

265

Tabla de contenido




del desempefio para que sirva como
base a los sistemas de retribucién,
incentivos, capacitacion y destitucion.

Este sistema constituye un
conjunto de normas y procedimientos
para evaluar y calificar el rendimiento
de los servidores plblicos. La
evaluacién vy la calificacion se basa-
ran (nicamente en el desempefio y
rendimiento.

Estas evaluaciones son de tres
clases: de ingreso, ordinarias vy
extraordinarias y tienen efecto correc-
tivo y motivacional. Deben ser reali-
zadas por el superior inmediato al
evaluado, discutida con éste y enviada
a la Oficina Institucional de Recursos
Humanos de la institucién respectiva,
0 & |la Direccién General de Carrera
Administrativa segln corresponda.

La evaluacion ordinaria es aque-
lla que controla el desempefio y &l
rendimiento del servidor plblicc de
Carrera Administrativa. Serealizauna
vez al afio, por el supervisor inmediato
del evaluado y sus resultados se
remiten a la Direccidén General de
Carrera Administrativa. La extra-
ordinaria permite controlar el desem-
pefio entre las evaluaciones anuales,
y su finalidad es de orientacion.

Un servidor piblico que cbtenga
dos evaluaciones ordinarias conse-
cutivas con puntaje no satisfactorio
podra ser destituido def cargo.

Durante este affo se ha
trabajado en el desarrollo de este
subsistema contando con el Regla-
mento de Evaluacion del Desemperio,
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Procedimiento, Instructivos e Instru-
mentos quedando pendiente la capa-
citacién a las Oficinas Institucionales
de Recursos Humanos para que cada
superior inmediato aplique el instru-
mento de evaluacién a los acreditados
gue ya cuentan ¢on un afio en el
puesto.

Capacitacion

Es responsabilidad de la Direc-
cion General de Carrera Adminis-
trativa formular las politicas de
capacitacién y preparar las normas
técnicas por las cuales debe regirse la
misma y coordinar la elaberacion de
guias de instruccidn comunes a todo
el sistema. Cada institucién ejecutara
las acciones dirigidas al personal que
labora en ella y las que sean de su
competencia.

La capacitacién se dirige a todos
los funcionarios de los distintos
niveles jerarquicos, tanto en las dreas
propias de ejecucion profesional como
las de indole administrativo. Estara
orientada al desarrollo de conoci-
mientos, actitudes, préacticas, habi-
lidades y valores positivos del servidor
tendentes agarantizar la eficiencia de
la administracion pablica.

La efectividad de los distintos
programas de capacitacion debe ser
evaluada por la Direccion General de
Carrera Administrativa. Para este
programa se han legrado identificar
las necesidades de capacitacién del
sector, se ha elaborade la Guia
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Técnica de Evaluacion y Seguimiento
para el diagnéstico de necesidades de
capacitaciéon para puestos de Carrera
Administrativa y se aprobd el Regla-
mento de Capacitacién, quedando
pendiente la divulgaciébn de este
reglamento al personal de las oficinas
institucionales de recursos humanos.

En el 2000 han sido capacitados
2.415 servidores publicos por parte de
la Direccion General de Carrera
Administrativa.

Bienestar y relaciones
laborales

Las entidades gubernamentales
deberan implantar de modo progre-
sivo programas de bienestar social e

incentivos dirigidos a la promocién
humana de los servidores puablicos y
su familia, asi como contribuir al
mejor ejercicio de las funciones
asignadas.

La Direccién General de Carrera
Administrativa establece las guias y
disposiciones generales para la eje-
cucién de los programas de bienestar
social e incentivos en la administra-
cién publica:

Actualmente 27 instituciones gu-
bernamentales cuentan con progra-
mas de bienestar social e incentivos
para sus servidores publicos y 15
instituciones han recibido asesoria y
capacitacion para establecer progra-
mas de relaciones laborales en el
sector publico.

enero-diciembre/2000

Sistema de informacién
sobre recursos humanos

Se ha instalado un sistema de
informacién computarizado sobre los
recursos humanos a nivel de la
Direccién General de Carrera Admi-
nistrativa. Este sistema en el futuro
funcionard en red con todas las
entidades publicas, lo que permitira
una oportuna toma de decisiones.

Base legal o normativa
del sistema

E! desarrolio de cada uno de los
subsistemas hasta la fecha se ha
logrado, ya que previamente se
elaboraron los decretos, resoluciones,
reglamentos, procedimientos, meto-
dologias, instructivos y guias que
constituyen el instrumento legal que
garantizalatransparencia del sistema;
sin embargo, se requiere la adecuada
divulgacion de estos instrumentos
legales aprobados.

Perspectiva del sistema

La necesidad de fortalecer e
implantar el sistema de Carrera
Administrativa se hace mas apre-
miante en estos momentos en que el
gobierno requiere de una mayor
eficiencia del aparato estatal por la
cual se han establecido medidas de
mejoramiento y simplificacion de los
procesos administrativos de pres-

267



tacién de servicios puablicos y se
requiere elevar la capacidad admi-
nistrativa, ejecutiva y general de los
servidores plblicos para que puedan
contribuir al mejoramiento del rendi-
miento vy de la productividad de las
instituciones, convirtiéndolas en pun-
tales de apoyo para los programas y
proyectos del gobierno.

La plena vigencia del Régimen
de Carrera Administrativa, incre-
mentara la competitividad de la fuerza
plblica de trabajo, generara una pres-
tacién mas eficiente de los servicios
pablicos y posibilitara una gestion
efectiva en los niveles directivos de la
administracién publica.

El elemento humano es el
recurs0 mas importante del que
dispone el sector plblico, por loque la
gestion de estos recursos es la funcidn
clave del trabajo de los ejecutivos.

Elimpacto de la implantacién del
sistema de Carrera Administrativa
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ante el nuevo rol del gobierno, exige
altas normas de rendimiento vy
transparencia en la administracién de
recursos humanos como una politica
en la reconversion det Estado.

Hay medidas para reducir 10s
procedimientos burocraticos y se esta
en vias de realizar una reforma del
Estado para lograr mayor eficiencia,
eficacia y agilidad en la gestién
publica.

Bibliografia

Ley N2 8 del 20 de junio de 1994, (por
la cual se establece y regula la
Carrera Administrativa).

Decreto Ejecutivo N2 222 del 12 de
setiembre de 1897, (por la cual
se reglamenta la Ley N2 9 del
20 de junio de 1994, que esta-
blece y regula la Carrera
Administrativa) ¢
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