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gresos, DEI. Este es un organismo
desconcentrado de la Secretaria de
Finanzas, con autonomia administrati-
va, técnica y financiera. Por esto mis-
mo, la DEI tiene un sistema inde-
pendiente de administracion de los
recursos humanos.

La DEI fue creada el 14 de noviem-
bre de 1994, unificando en su seno las
funciones que antes realizaban por se-
parado la Direccién General de Adua-
nas y la Direccién General de
Tributacién.

Actualmente, esta institucion se
encuentra en un proceso de reestruc-
turacién organizativa y funcional, lo
cual constituye una drastica modifica-
cion de la anterior estructura organiza-
tiva, como se expone a continuacion.
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Estructuras administrativas/
dotaciones de personal

A partir de marzo de 1998 y en
vistas del cambio de gobierno, el obje-
tivo de las nuevas autoridades de la
DEI ha sido la reorganizacion de fa
misma, a fin de dotarla de una mayor
eficiencia técnico-administrativa, ade-
cudndola a las exigencias de descon-
centracién y descentralizacion, en
coherencia con el Programa de Moder-
nizacion del Estado.

La propuesta de mejoramiento en-
fatiza los cambios que se precisan en
las funciones de los érganos centrales
y 8¢ les dota de la coherencia suficien-
te para generar la sinergia institucional
necesaria, que rompa de una vez ¢on
la vieja dicotomia de las areas separa-
das. Asimismo, se crean los organis-
mos regionales necesarios para
descentralizar las operaciones técni-
casy administrativas, a modo de Direc-
ciones Regionales.

Con ello se pretende resolver los
problemas iniciales caracterizados por
funciones encontradas y repetidas, ex-
cesiva discrecionalidad de los emplea-
dos y funcionarios y, en materia de
recursos humanos, por la falta de poli-
ticas, procedimientos y reglas claras
que permitieran el desarrollo integral
de los empleados. En esto incidia,
fundamentalmente, la excesiva politi-
zacion del sistema de contratacion y
reclutamiento, lo cual se manifestaba
en imposicidn de candidatos, contrata-
cibn excesiva de personal (sobre todo
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por contrato) y favoritismo en la promo-
cidn, retribucién y otros beneficios.

La nueva administracidn, por el
contrario, ha iniciado ya la organiza-
¢ién de una carrera administrativa apo-
yada enia seleccion y reclutamiento de
personal con base al método de oposi-
¢ién curricular, una escala salarial con-
gruente con 1as responsabilidades y el
otorgamiento de beneficios basados
en el desemperio laboral. Asi, se ha
elaborado el Estatuto del Régimen de
Personal, al tiempo que se crean otros
manuales y reglamentos tales como:
Manual de Desempefio; Manual de
Reclutamiento y Seleccidon de Perso-
nal; Maestro de Funciones, Puestos,
Nimeros de Plazas y Ubicacién de
cada empleado; Manual de Remune-
raciones; Reglamento de Becas; Re-
glamento de Vacaciones y el Manual
Disciplinario.

De esta manera, se precisan las
categorias de funcionarios y emplea-
dos. Los primercs son aquellos bajo la
instancia de libre nombramiento y re-
mocién y son el Director y Subdirector
Ejecutivo. Los empleados sedividena
su vez en ejecutivos, oficiales y em-
pleados en general, de acuerdo al gra-
do de responsabilidades y rango.

Clasificacién y valoracién
de puestos

Como se sefiald, hasta el presente
se ha carecido de un escalafon de
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salarios, por lo cual se observan ran-
gos de salarios no congruentes con las
responsabilidades, incompatibilidad
entre los puestos funcionales y los
realmente desempefiados, entre otros
problemas.

A partir de la reforma en marcha,
se ha creado el Maestro de Funciones,
Puestos, Nimero de Plazas y Ubica-
cién de cada empleado, el cual es un
conjunto organico formado por el Sis-
tema de Especificaciones de Clase y
de las reglas fundamentales para su
administracién, con el objeto de orde-
nar en forma sistermatica los diferentes
tiposdetrabajo de la carrera Tributaria.
Asimismo, se crea el Manual de Remu-
neraciones, donde estaran determina-
das las sumas minimas, intermedias y
maximas de cada Grado de Estructura
Salarial, al que se asignan las clasesy
que constituye el elemento que garan-
tiza al empleado una compensacion a
sUS servicios.

El Estatuto de Personal prevé,
ademas, que la remuneracion se hara
con base al principio constitucional de
que a trabajo igual debe corresponder
un salario igual, a las condiciones de
mercado y que, en ningun caso, los
salarios podrén ser inferiores al mini-
mo establecido.

Ademas, este mismo instrumento
regula que la escala de sueldos y sa-
larios de la DEI ser4 revisada y actua-
lizada sobre la base de estudios
salariales realizados en el mercado la-
boral del pais y seran cubiertos siem-
pre que exista la disponibilidad
presupuestaria.
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Reclutamiento, seleccién,
nombramiento e induccién
de personal de nuevo ingreso

Para superar los vicios del pasado
sobre este particular, en donde el favo-
ritismo politico y el juego de influen-
cias, marcaba los principales criterios
de seleccion y reclutamiento, se ha
establecido un sistema de seleccidn
basado en concursos, los cuales son
internos, extemos y mixtos, apoyando-
se, a suvez, en el sistema de oposi-
cién curricutar. La seleccién de
personal se sustentara en ia evalua-
¢ién de credenciales, conocimientos,
pruebas sicotécnicas sobre aptitudes,
habilidad y personalidad que acrediten
a los candidatos a un puesto.

En este sistema de concurso, 1a
pricridad esta dada para e! personal
existente a fin de facilitar las pro-
mociones de los empleados mas capa-
ces y actuar en concordancia con la
carrera administrativa que se pretende
implantar.

Sin embargo, existen restricciones
basicas adicionales, tales como la in-
habilitacién a tales concursos si
media parentesco hasta el cuarto gra-
do de consanguinidad y segundo de
afinidad.

Capacitacion
y perfeccionamiento profesional

La promocién del recurso humano
mediante lacapacitacion, es uno delos
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pilares de la nueva organizacion de la
DEI. Congruente con ello se ha rede-
finido ia Escuela Nacional de Capaci-
tacién Tributaria, ENCAT, la cual ha
pasado a depender directamente del
Departamento de Recursos Humanos
a fin de facilitar ese postulado.

Conel apoyodel BID se ha iniciado
la modernizacion de la ENCAT en pro-
cura de extenderla, mejoraria y fortale-
cerla, dotdndola de suficientes
recursos y apoyo informatico, pilar fun-
damental del cambio tecnologico en fa
DEI.

Paralelamente, 10s sucesivos pro-
gramas de cooperacion técnica refuer-
zan la capacitacion en todos los
niveles de ejecucion particularmente
los relativos al entrenamiento en el
puesto de trabajo. Asimismo, se ha
definido un ambicioso programa de pa-
santias en las principales materias téc-
nicas de cardcter tributarioy aduanero,
dirigidos a personal normativo y
operativo para lograr una interacgion
de conocimientos aduaneros y tribu-
tarios sobre un pensum de estudio
elaborado.

Todo lo relativo a becas, pasan-
tias, cursos, seminarios y talleres de
capacitacion se rige por el Reglamento
de Becas, el cual esta basado estricta-
mente en el mérito, y donde se detallan
los requisitos, condiciones, métodos
de seleccion y otorgamiento de estas
oportunidades de capacitacién a que
tenga acceso la institucién.

Un punto fundamental en este es-
fuerzo es el establecimiento de un Pro-
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grama Conjunto de Capacitacién con
la Universidad Nacional Auténoma de
Honduras, UNAH, con lo cuai se pre-
tende propiciar la preparacién acadé-
mica universitaria en materias de
administracion publica, aduanas, tri-
butacién y aspectos legales sobre
éstos y otros temas, a fin de con-
vertir fa ENCAT en una escuela de
extension universitaria de la UNAH
en materia de gestion tributaria. El
programa otorgaria a los beneficia~
rios un Diplomado Universitario en el
area correspondiente.

Rendimiento y promocién/
evaluacion del desempefio

El Manual de Desemperiorige todo
lo pertinente a la evaluacion del rendi-
miento de los empleados y a la promo-
cion de los mismos a cargos de mayor
responsabilidad y rango, de acuerdo a
la Carrera Administrativa Tributaria y
Aduanera.

Las evaluaciones de desempefio
son permanentes, se aplican trimes-
tralmente y son fundamentales en el
nuevo sistema, ya que condicionan
cualquier tipo de accion dirigida a los
funcionarios y empleados de la DEL
Todo el sistema de promocion, otorga-
miento de becas y otros beneficios,
incrementos salariales, entre otfros,
esté condicionado al desemperio labo-
ral. Inclugo, la evaluacion de ineficien-
cia, consecutiva en el perfodo de un
affo, se constituye en una causal de
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despido sin responsabilidad para la Di-
reccion Ejecutiva.

Deberes y derechos. Previsién
social. Supervisiones,
incentivos y vacaciones

El Estatuto de Personal regula
todo lo concerniente a los deberes y
derechos de los funcionarios y emplea-
dos. Entre los primeros estan el res-
peto al horario de trabajo y a las
normas y reglamentos de la Direccién
Ejecutiva, especialmente en lo relacio-
nado al régimen disciplinario.

Los derechos han sido reconoci-
dos ampliamente en este instrumento
regulador. Entre ellos, el otorgamiento
de los dias de descanso y feriados, el
pago del tiempo extraordinario ¢ del
tiempo compensatorio, el goce de via-
ticos por trabajos fuera del lugar de
residenciay el incremento salarial con-
secutivo. Asimismo, se reconocen los
permisos de trabajo con remuneracion
o sin ella y lo relativo al periodo de
maternidad.

El sistema de incentivos es gene-
ral, ya que, como se ha venido sena-
lando, todo aspecto de promocion,
becas, incrementos salariales y otros,
esta basado en el eficiente desempefio
del personal. Sin embargo, existen in-
centivos especificos, creados a partir
de la nueva estructura organizativa,
tales como las retribuciones especia-
les por asignacion temporal de jefatura
o de ocuparotro cargo de mayor rango.
Asimismo, se piensa aplicar una boni-
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ficacion por productividad, la cual sera
de caracter extraordinario y dependera
del logro de las metas de recaudo y del
desempefio personal.

Respecto a las vacaciones, se re-
gulan los periodos y la remuneracion
de las mismas, como pago adicional al
salario ordinario. Estas se rigen por
el Reglamento de Vacaciones.

Responsabilidad y ética
profesional. Régimen
disciplinario y de despido

El Gdédigo de Etica del empleado
tributario es el instrumento fundamen-
tal que dirige el desempefio de los
funcionarios y empleados de la DEI, el
cual ha sido creado a partirde la nueva
estructura organizativa. Al mismo
tiempo la responsabilidad y ética pro-
fesional del empleado se refuerza con
la realizacion de cursos de induccién,
orientados a tal fin.

Las faltas leves, graves y muy gra-
ves son consideradas en el Estatuto,
asi como las causas de despido en
caso de reincidencia de faltas o fallas
graves a la disciplina y ética enuncia-
dos en los instrumentos respectivos.
Adicionalmente, existe un Manuai de
Disciplina en donde se detallan los pro-
cedimientos a seguir para aplicar el
régimen disciplinario y en donde, inclu-
sive, podran ampliarse las faltas, san-
ciones y medidas disciplinarias
contenidas en el Estatuto de Personal
o cambiarse las definiciones de éstas
y el proceso de despido.
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Sinembargo, el Estatuto provee un
procedimiento de despido el cual se
apoya en la investigacion previa a la
aplicacion de fasancién y larealizacién
de audiencias de descargo, donde el
empleadotiene la posibilidad de defen-
sa, asi como Ia posibilidad de impug-
nacién ante la méxima direccién de la
institucion, en caso de que la sancién
haya sido aplicada. Para ello se crean
las Comisiones de Asuntos Disciplina-
rios, ail tiempo que se establece un
periodo de prescripcién para ias accio-
nes administrativas para imponer las
sanciones respectivas. Sin embargo,
en el caso de la Comision de Delito
estas acciones no tienen prescripcion.

Acciones innovadoras
y resultados. Principales
limitaciones

Dada lacarencia de una regtamen-
tacion precisa y ante la falta de una
estructura organizativa eficiente y di-
namica, la administracion de los recur-
s0s humanos habia sido inexistente.
Por consiguiente, fos nuevos instru-
mentos legales y administrativos crea-
dos constituyen una innovacién
administrativa de trascendentales re-
sultados. Sin embargo, éstos no han
sido aplicados por lo gue sus resulta-
dos estan todavia pendientes.

No hay limitaciones previsibles en
su aplicacion, por cuanto el Estatuto y
la reglamentacion adicional hancon-
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tado con el apoyo decidido por par-
te del Poder Ejecutivo, asi como de
los organismos internacionales de
cooperacion.

implantacién de la carrera
adminisirativa

Como se dijo anteriormente, la
aprobacién del Estatuto y sus instru-
mentos colaterales estan atin pendien-
tes, pero la administracion tributaria
actual hainiciado acciones alli contem-
pladas. Esto se refiere a la evaluacion
periddica del desemperio laboraly a la
aplicacion de los mecanismos adicio-
nales gque esto implica. Asimismo, se
ha efectuado una evaluacién completa
del personal asistente apoyados en
aspectos curriculares y pruebas si-
cométricas, que permitieron estable-
cer la estructura actual de los re-
cursos humanos. Ambos mecanismos
seran la base para el disefio de la
capacitacion correspondiente, asi
como de la aplicacién de beneficios y
retribuciones.

Por otra parte, se han programado
ya las primeras evaluaciones internas
y externas, para plazas vacantes den-
tro de la institucién, las cuales se esta-
ran realizando a fines del afio 1999.

Respecto a |a disciplina laboral se
aplica ya unnuevo reglamento querige
las infracciones al horario de trabajo y
se han puesto en marcha nuevas ins-
trucciones para la remuneracion del
tiempo de trabajo extraordinario A
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