El Sistema Integrado de Gestion
de Recursos Humanos

Delegacién de El Salvador*

en El Salvador**

(X

DESCRIBE AMPLIAMENTE SU SISTEMA INTEGRADO DE GESTION DE RECURSOS HUMA-
NOS, SENALANDO SU FORMA DE OPERAR Y SUS INEFICIENCIAS, PARA DE DERIVAR EN
UNA SERIE DE RECOMENDACIONES. A PARTIR DE ESTAS, PRESENTA RESUMIDAMENTE
UN PROYECTO PARA LA MODERNIZACION DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANOS.

Introduccién

Resefia de Ordenamiento
Institucional

De acuerdo a la Constitucion de El
Salvador, ensu Articulo 150, el Organo

*  Miembros de la Delegacién Oficial: Car-
los Guillermo Rodriguez Alvarez, Rosa
Maria Ramirez de Galdamuz, Mario Hum-
berto Cabrera Chicas, Martha Edith Sara-
via de Dominguez, del Ministerio de
Hacienda; Dalila de Caceros, Casa Presi-
dencial-Modernizacion del Estado.

** Documento presentado en la "Viil Reu-
nién de.Directores de Servicio Civil y de
Personal del istmo Centroamericano:
Modernizacién de los Sistemas de Em-
pleo-Pdblico", organizada por el Instituto
Centroamericano de Administracion.Pu-
blica, ICAP y la Oficina Nacional de Servi-
cio Civil de la Presidencia de la Republica
de Guatemala, ONSEC, realizada del 5 al
9 de agosto de 1996, en Ciudad de Guate-
mala, Guatemala.
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Ejecutivo esté integrado por el Presi-
dente y el Vicepresidente de la Re-
puiblica, los Ministros: y Viceministros
de Estado y sus funcionarios de-
pendientes.

Prevé la existencia de un Consejo
de Ministros integrado por éstos junto
con el Presidente y el Vicepresidente,
el cual, entre sus facultades, tiene las
de aprobar el plan general de gobierno;
elaborar el proyecto de presupuesto de
ingresos y egresos; y la de aprobar el
Reglamento Interno del Organo Ejecu-
tivo a través del cual se determina la
estructura, numero y organizacion de
los distintos ministerios asi como sus
respectivas competencias.

No existe limite para el nimero de
secretarias de estado a crearse parala
gestion de los negocios publicos y para
la distribucion de los diferentes ramos
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de la Administracién, dependiendo su
numero solamente de las necesidades
existentes.

Integran el Organo Ejecutivo, diez
Ministerios, y el resto del Sector Publi-
co Oficial se configura con los Organos
Legislativo y Judicial, el Ministerio Pu-
blico, la Corte de Cuentas, cerca de
cuarenta entidades autbnomas u orga-
nismos descentralizados y doscientos
sesenta y dos municipios ubicados en
los catorce departamentos en que se
divide politica y administrativamente el
pais.

La organizacién brevemente des-
crita responde a la composicién tradi-
cional de ministerios propia de un pais
con economia mixta, tal como ha sido
el modelo prevalente en América Lati-
na en los ultimos cuarenta anos.

El Estado mantiene una fuerte pre-
sencia en el campo empresarial recar-
gando una estructura preparada en su
origen para permitir solamente el cum-
plimiento de sus funciones tradiciona-
les. Tal circunstancia se ha visto
notoriamente agravada por la prolifera-
cién de organismos descentralizados
que complican ain mas la coordina-
cién de actividades entre las distintas
secretarias.

En el plan de gobierno para el pe-
riodo 1989-1994, se han dado claras
sefiales de la decision de producir un
vuelco a la orientacién existente hasta
entonces en los &mbitos econémico y
social, definiéndose nuevos rumbos di-
rigidos a imponer estrategias de desa-
rrollo econémico propias de una
economia social de mercado.
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Ante tal replanteo de las condicio-

nes resulta indispensable, obviamen-

te, una reestructuracion de fondo en la
administracion -publica salvadorefia
para que asi sus organizaciones se

-adapten a los nuevos objetivos perse-

guidos y a las estrategias que se dise-
fien para alcanzarlos.

- En este proceso de moderniza-
cion, no existen dudas del papel pre-
ponderante que cabe otorgarle a la
reestructuracion de los sistemas de
administracién, gestién y control del
recurso humano dentro del sector
publico.

En efecto, de nada vale intentar
procesos de modernizacion del Estado
si no se introducen cambios de fondo
en dichos aspectos. Es indispensable
lograr un cambio cultural profundo en
gran parte de los funcionarios publicos
con la intencién de lograr una actitud
de mayor compromiso con el pais.

Administracion y gestion
del recurso humano del sector
publico. Marco legal e institucional

La Constitucién Salvadorefia pre-
vé una serie de disposiciones que en-
marcan el régimen a aplicar a los
funcionarios y empleados publicos, es-
tableciendo al respecto que existira
una ley que regulara el Servicio Civil y,
especificamente, las condiciones de
ingreso, promociones, ascensos con
base en mérito y aptitud, traslados,
suspensiones y cesantias, deberes y
derechos de los servidores.
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Asimismo garantiza la estabilidad
en el cargo a dichos empleados vy les
asegura el derecho a una carrera ad-
ministrativa, de la que sdlo excluye,
COmMO veremos, a quienes desempe-
fien carges politicos o de confianza.

Independientemente de tales pre-
visiones constitucionales, encontra-
mos el ya referido Reglamento Interno
del Organo Ejecutivo, €l cual, junto con
las otras leyes y reglamentos que re-
sulten aplicables, contempla lo atinen-
te al nombramiento, remocion,
aceptacion de renuncias y concesion
de licencias de funcionarios y emplea-
dos de la Administracién Publica y de
la Fuerza Armada.

Ley de Servicio Civil: alcances

Como consecuencia de las dispo-
siciones constitucionales vigentes
oportunamente vy reiteradas en el ac-
tual texto, se dicta el Decreto N2 507
del 24/11/61 que promulgé la llamada
Ley de Servicio Civil, cuyos alcances
se extienden, en principio, a todos los
funcionarios y empleados de la Admi-
nistracion Pablica, entendiéndose ésta
en sentido global, esto es referida a los
tres Organos del Estado, los Munici-
pios y los Organismos descentraliza-
dos sin autonomia econdmica vy
administrativa./,,

Elprincipio general antes sefalado
encuentra, no obstante, excepciones
que se pueden enmarcar en dos gran-
des grupos, tales como:

* Personal que por €l hecho de
pertenecer a determinada érea
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de la administracién publica, se
halla protegido habitualmente
por un régimen particular y por lo
tanto excluido de los alcances de
la Ley de Servicio Civil, como
ocurre en los siguientes casos:

a. Personal de instituciones
oficiales autdnomas o semi-
auténomas en las cuales ri-
gen convengciones colectivas
de trabajo y, por ende, el Co-
digo de Trabajo.

b. Perscnal de Instituciones
oficiales auténomas o semi-
auténomas amparados por
Leyes Particulares y en pre-
visiones especificas contem-
pladas en las Disposiciones
Generales del Presupuesto.
{Ejemplo: Instituto Nacional
de Pensiones de los Emplea-
dos Pdblicos).

¢. Servidores def Organo Judi-
¢ial que se hallan comprendi-
dos enlos alcances de la Ley
de la Carrera Judicial aproba-
da por Decreto N2 536 del
24/7/90 y reglamentada por
Acuerdo de la Corte Supre-
ma de Justicia del 26/4/91.

d. Los educadores al servicio

del Ministeric de Educacion
los cuales se encuentran

" bajo su Ley especial aproba-
da por Decreto Legislativo
Ne2. 665 de fecha 7/3/96.

e. Personal de los cuerpos di-
plomatico o censular y ad-
ministrativo perteneciente a
misiones diplomaticas o
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consulares comprendido en
jlas Leyes Organicas apro-
badas respectivamente por
los Decretos Nos. 574 del
11/2/52 (Cuerpo Diplomati-
co) y 33 del 7/5/48 (Cuerpo
Consular).

Funcionarios que, por las carac-
teristicas del cargo que ejercen o
por las funciones desempefia-
das, quedan excluidos de las dis-
posiciones de la Ley de Servicio
Civil acerca de la carrera admi-
nistrativa, no obstante mantienen
los deberes, prohibiciones e in-
curren en las responsabilidades
y sistema disciplinario alli pre-
vistos.

Al respecto y tal como ya hemos
hecho mencién, la Constitucion,
reglamentada por la Ley de Ser-
vicio Civil, incluye en esta excep-
cion a los Hamados funcionarios
politicos o de confianza, entre
otros, de aquellos surgidos por
eleccion popular, de los Ministros
y Viceministros, del Fiscal Gene-
ral de la Republica, del Procura-
dor General de la Republica, de
los Secretarios de la Presidencia,
de. los Gobernadores Departa-
mentales, de los Directores Ge-
nerales, de los Secretarios
particulares de los funcionarios
citados, de las personas que
prestan servicios al Estado por
contrato, etc.

ésta previé la conformacion de tres
organismos competentes con la mision
de garantizar la eficiencia de la Admi-
nistracién Publica Estatal y Municipal.

Dichos organismos son:

Tribunal de Servicio Civil.
Comisiones de Servicio Civil.
Sececion Clasificacion de Puestos

-del Ministerio de Hacienda.
Para cumplir con la misién antes

sefialada, los 6rganos de aplicacion de
la Ley de Servicio Civil relinen las si-
guientes caracteristicas:

Tribunal de Servicio Civil: De ca-
racter central lo integran tres
miembros propietarios con sus
respectivos suplentes, uno en
representacion de cada Organo
de! Estado. Las funciones previs-
tas legalmente para cumplir aca-
badamente con su mision son de
tres tipos fundamentales:

Jurisdiccionales:

- Intervenir como instancia re-
visora ante sanciones de
multa, suspensién sin goce
de sueldo, rebaja de catego-
ria, postergacion en el dere-
cho a ascenso impuestas por
la Comisién de Servicio Civil
respectiva.

- Tramitar y conocer acerca de
los juicios de nulidad, destitu-
cién o despido de los funcio-

Organos de aplicacion narios o de los pedidos de

Para la aplicacién de los principios rehgbilitacic"m‘ de los funcio-
contenidos en la Ley de Servicio Civil, narios destituidos.
30 enero-diciembre/1986



e Legislacién en sentido material:

o Elaboracién del Reglamento
General de la Ley.

e Administrativas y Ejecutivas:

o Coordinar las relaciones con
las Comisiones de Servicio
Civil, con los funcionarios y
empleados publicos estata-
tes y municipales.

o Llevarel Registro General de
Personal.

o Capagcitar a los miembros de
las Comisiones de Servicio
Civil.

Procedimientos

Con relacion al ejercicio del Unico
tiepo de funciones que efectivamente
cumple el Tribunal de Servicio Civil
(que hemos llamado jurisdiccionales),
resuita de interés hacer referencia a
los procedimientos a seguirse para el
despido o destitucién de funcionarios.

Al respecto la Ley de Servicio Civil

establece, basicamente, la configura-
cidn de un proceso con dos partes:

a.  Funcionario que toma la decisién
.y empleado destituido que litigan
acerca de la procedencia de la
decisién adoptada ante un tribu-

nal imparcial.

b. Comisién de Servicio Civil en pri-
mera instancia o Tribunal de Ser-
vicio Civil en segunda o en
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primerainstancia encasosde nu-
lidad de destitucién o despido.

Enaguellos casos en que sedecla-
rara la nulidad de la medida por care-
cer ésta de causa o no haberse
observado los procedimientos, la sen-
tencia pertinente, ademas de ordenar
el reintegro, puede condenar al funcio-
nario infractor a cancelar a su costa los
sueldos dejados de percibir por el em-
pleado vencedor en el pleito, siempre
gue no superen los tres meses.

Corresponde sefialar gue no existe
una legislacion particular en materia de
procedimientos administrativos, razén
por la cual aquellas situaciones proce-
sales no previstas en forma expresa
por la Ley de Servicio Civil, se rigen
mediante 1a aplicacion analégica y su-
pletoria del Cédigo de Procedimientos
Civil y, eventualmente Penal.

Comisiones de Servicio Civil

Se prevé la existencia de una co-
mision por cada dependencia de la
administracion que se detallaenlapro-
pia Ley, pudiendo en el caso del Orga-
no Ejecutivo llegar a conformarse
hasta en unidades de nivel Direccién
General. Se encuentran integradas por
tres miembros propietarios con sus
respectivos suplentes, nombrados uno
por el titular de 1a dependencia en don-
de se conformé la comisién, otro por
eleccion de los funcionarios y emplea-
dos que alii labora y el Gitimo en re-
presentacién del Tribunal del Servicio
Civil.
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Duran en sus funciones dos afios
pudiendo ser reelectos y sus funciones
principales son:

o  Formar el escalafén de los fun-
cionarios y empleados depen-
dientes de la Unidad en que
funciona la Gomision.

o - Efectuar los procesos de selec-
cion para el ingreso a la carrera
administrativa.

o Administrar los expedientes de
cada funcionario y rendir cuenta
de ellos al Tribunal del Servicio
Civil. ‘

o  Efectuar y calificar las pruebas
de idoneidad para el personal de
nuevo ingreso.

o  Conocercomo instancia adminis-
trativa- en los casos de los dife-
rentes tipos de sanciones
establecidos.

Grado de cumplimiento funcional:
Comisiones

En el aspecto funcional correspon-
de senalar que de las actividades de-
talladas como a cargo de las
Comisiones, s6lo se cumple la relacio-
nada con su caracter de instancia ad-
ministrativa encargada de tramitar y
conocer en todas las reclamaciones
que efectien los empleados vincula-
das con sanciones solicitadas por las
autoridades de la dependencia a la
cual atiende.
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Seccidn Clasificacion de Puestos
del Ministerio de Hacienda

La Ley de Servicio Civil preve,
como parte integrante de este sistema
de administracion y gestion det recurso
humano del sector publico, la existen-
cia de una unidad orgdanica en el area
del Ministerio de Hacienda con la fun-
cién de llevar un registro descriptivo de
los cargos de servicio civil en base a
trabajos previos de investigacion y con
el objetivo de preparar las pruebas de
eficiencia y determinacion de sueldos
correspondientes, debiéndose sefia-
lar, al respecto que, enlarealidad, esta
unidad no fue conformada como tal y
sus funciones solo fueron asignadas a
la Direccion de Recursos Humanos del
Ministerio de Hacienda.

Unidades ministeriales

con funciones relacionadas
con personal. Niveles
institucionales. Mision.
Funciones. Estructuras
Internas. Integracion

Independientemente de la configu-
racion institucional supuestamente
central que instituyd oportunamente la
Ley de Servicio Civil, la administracion
y gestién del recurso humano del sec-
tor publico se efectiia mediante Unida-
des previstas estructuralmente a tal
efecto en las distintas Secretarias del
Estado.
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Detodas ellas, la legislacién vigen-
te (Reglamento interno del Organo
Ejecutivo) le otorga un papel prepon-
derante a la Unidad existente en el
Ministeric de Hacienda, al asignarle
funciones con alcance general, esto
€s, que sus efectos presuntamente de-
berian abarcar a todo el Personal de la
Administracién Pablica.

Ministerio de Hacienda. Direccion
de Recursos Humanos.
Olras unidades

Mision

Alrespecto es el Reglamento Inter-
no del Organo Ejecutivo, instrumento
legal que distribuye las competencias
entre las distintas areas ministeriales,
el que asigna al Ministeric de Hacien-
da, entre otras, la misién de implantar
la administracién de personat y coordi-
narla en los diferentes ministerios, es-
pecialmente en cuanto a clasificacion
de puestos, reclutamiento y seleccion,
adiestramiento, registros y escalas de
salarios.

Para el cumplirmiento de tales ob-
jetivos y dependiendo en forma directa
del Viceministro de Hacienda encon-
tramos la Direccién de Recursos Hu-
manos.

Esta unidad posee, por una parte,
funcicnes cuyos alcances afectan a
toda la Administracién Publica y, por
otra, aquellas que conciernen exclusi-
vamente al personal del drea a la que
pertenece.
enero-diciembre/1996

Asitenemos que conforme alaley
de Presupuesto compete a la Direc-
cion de Recursos Humanos del Minis-
terio de Hacienda:

Funciones de alcance general

e  Proponer y coordinar la aplica-
cién de normas y politicas sobre
administracion de recursos hu-
manos en el sector publico.

o Mantener actualizados los regis-
tros, controles y documentos re-
lacionados con el personal.

o Elaborar e implantar estudios
técnicos sobre administracion de
personal en el ramo y en otras
Instituciones del sector publico.

Funciones vinculadas al ramo
de Hacienda

© Reclutar, seleccionar y contratar
al personal mejor calificado para
tas dependencias del ramo.

o  Orientar al personal nuevo que
ingresa al Ministerio y coordinar
su adiestramiento previo para su
mejor desempefio e incorpora-
cién al cargo. '

o  Establecer un escalafdn de sala-
rios que permita al empleado de-
sarrollar carrera administrativa
en la institucién.

o Implantar adecuados progra-
mas de prestaciones sociales e
incentivos.
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o  Promover, cecordinar y desarro-
llar actividades recreativas, de
esparcimiento y complementa-
cién socio-cultural en beneficio
de los empleados del ramo.

Estructura organizacional imterna

Para el desarrollo de tales tareas
la Unidad de Recursos Humanos del
Ministerio analizado se subdivide en
cinco areas de nivel Departamento:

o Departamento de  Analisis
Externo

o  Estudios Técnicos

o  Departamento de  Bienestar
. Social

o  Departamento de Empleo vy
Registro

o  Departamento de Capacitacion

° Centro Recreativo

Otras unidades de personal
def Ministerio de Hacienda

Pese al objetivo perseguido por la
legislacién en cuanto a encomendarie
un papel central a la Direccién de Re-
cursos Humanos, dentro dei mismo Mi-
nisterio es posible observar la
existencia de unidades de menor jerar-
quia que tienen a su cargo la realiza-
cidon de tareas vinculadas con la
administracién y gestion del recurso
humano de la dependencia que
atienden y con un grado variable de
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vinculacién con la Direccidn antes

sefialada.

Unidades de personal del Gobiemo
Central

La configuracion organizativa de
las Unidades de Recursos Humanos
del resto de los Ministerios varia mu-
cho en sus niveles jerarquicos depen-
diendo Unicamente cuatro, del titular
de la Institucidén y el resto de las Uni-
dades Administrativas Financieras.

Municipios. Situacién actual
en la materia

Los Municipios constituyen un
caso de especial mencidn ya que, a su
respecto, la Constitucién de la Repu-
blica consagra su autonomia tanto en
lo econémico como en o técnico y en
lo administrativo, o que, en la materia
que nos ocupa, implica las facultades
de nombrar y remover 1os funcionarios
y empleados de sus dependencias, a
la vez que establecer la carrera admi-
nistrativa siempre que ésta se adecue
a la Ley General.

Caracteristicas y ambito
del sistema

Con relacion al dmbito de aplica-
cion de la Ley de Servicio Civil, puede
sefialarse que éste es.contradictorio.
En efecto, si bien por una parte parece
extender los alcances de forma globa-
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lizadora, al abarcar at personal de los
tres Organos del Estado y los Munici-
pios, su mismo texto incluye una can-
tidad de excepciones a la carrera
administrativa que desvirtdan en parte
tales intenciones.

La realidad nos muestra que delas
disposiciones sobre carrera adminis-
trativa contenidas en la Ley quedan
exceptuados no solamente s funcio-
narios politicos, como son los de elec-
¢ién popular ¢ aquellos designados
directamente por éstos para el desem-
perio en funciones de alta conduccion
{ministros, viceministros, procurado-
res, gobernadores departamentales,
embajadores, etc.), sino también fun-
cionarios y empleados cuya exclusion
no esta debidamente aclarada (jefatu-
ras de departamento o seccién, profe-
sionales, intendentes y conserjes de
edificios publicos, motoristas, etc.).

Un caso importante es el referido a
aquel personal que desemperia funcio-
nes en algun nivel de conduccion,
como lo pueden ser los jefes de divi-
sién, departamento, seccién, etc. Una
disposicion como la comentada evi-
dencia una clara decisién de dejar
absoluta libertad a los funcionarios
politicos para la eleccidn de tales
cuadros.

Por otra parte ello obligd a las au-
toridades de este gobierno al dictado
del llamado Decreto N2 459 Ley Regu-
ladora de la garantia de audiencia de
los empleados publicos no comprendi-
dos en |a carrera administrativa, con el
objeto de darle cierta seguridad ante
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los cambios de gobierno que se pudie-
ran producir.

Dicha norma otorgd a este per-
sonal la posibilidad de ocurrr ante
sede judicial en aquelios casos
de separacidon de sus cargos en
los que no hubiera suficiente justi-
ficacion.

Un marco legal con tales alcances
no hace sino desalentar el funciona-
miento de cualquier sistema de perso-
nal que tenga, entre sus objetivos, el
garantizar al empleado publico 1as con-
diciones para su progreso previa acre-
ditacion del mérito, de la idoneidad y
del nivel de formacién y capacitacion
adquiridos. Ello como forma de asegu-
rar una mayor eficiencia y eficacia en
el desemperio al servicio del Estado vy
de la ciudadania.

Grado de cumplimiento funcional

Con relacion a las funciones asig-
nadas a los organismos de aplicacion
de la Ley de Servicio Civil, que Unica-
mente las que hemos dado en llamar
como de caracter jurisdiccional, son
las que pueden considerarse relativa-
mente cumplidas.

Al respecto cabe sefalar que el
perfil exigide para integrar el Tribunal
de Servicio Civil invalida que este or-
ganismo asuma una actitud rectora en
aquellos temas que tengan que vercon
la estructuracion de un sistema cohe-
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rente encargado de fijar politicas y de
administrar y gestionar los recursos
humanos del sector publico.

Otro tanto es posible decir de las
Comisiones de Servicio Civil, cuya si-
tuacién se agrava por ser menores
los requisitos profesionales requeri-
dos para su integracién. Es por tal
razén que el grado de incumplimien-
to funcional es mayor en este caso
por el desconocimiento que normal-
mente se detecta en sus miembros
respecto del marco tegal e institucio-
nal aplicable.

Obviamente si tal problema se de-
tecta con relacion a las funciones de
tipo jurisdiccional, el resto de las fun-
cicnes asignadas adolecen de una to-
tal carencia.

En tal sentido es posible decir que
no han existido previsiones generales
acerca de los siguientes tépicos:

o  Estructuras organizativas y dota-
ciones de personal.

o  Clasificacionesy valoraciones de
puestos.

o  Reclutamiento e induccion de
personal de nuevo ingreso.

o Promocion y carrera administra-
tiva.

o Estructuras remunerativas ra-

cionales.
o  Evaluacidn del desempefio.

o  Capacitacién.
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Estructuras organizativas
y dotaciones de personal

Ninguna disposicion legal o regla-
mentaria actual © de la que se tenga
noticia ha tratado el tema de [a confor-
macion de las estructuras de las distin-
tas areas ministeriales en sus
diferentes niveles o ha previsto la asig-
nacion de funciones relacionadas con
el control estructural a algunc de los
organismos con competencia en recur-
s0s humanos del sector publico.

Tampoco en los documentos ana-
lizados y tenidos como fuente surgen
datos que permitan determinar la reali-
zacion de estudios o desarrolios es-
tructuraies a nivel de Direccién Gene-
ral o inferior.

En la proyeccién e implementacién
de un sistema de administracion y ges-
tién de recursos humanos para el sec-
tor plblico no es posible ignorar los
aspectos vinculados con la estructura-
¢ién organizativo-funcional de las dis-
tintas unidades por la innegable
influencia que elio puede ejercer sobre
dicho sistema.

También pueden observarse dife-
rencias entre las distintas dependen-
cias encargadas del manejo de
recursos humanos en los ministerios.
Si observamos, veremos que poseen
distinto nivel jerdrquico o denomina-
¢ién del puesto de mas alto nivel de
conduccidn; también las subunidades
dependientes tienen distintas denomi-
naciones de puestos o nivel jerarquico,
lo que evidencia la absoluta inexisten-
cia de pautas y criterios técnicos des-
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tinados a dotar a las reparticiones de
la organizacién mas adecuada para la
obtencién de sus objetivos.

Otorgar libertad absoluta (y no es
otra cosa gue un mero control formal y
presupuestario de plazas como el que
se realiza actualmente) a las areas
ministeriales para la conformacion de
sus respectivas estructuras organiza-
cionales tiene una incidencia directa,
definitiva, fundamental y nefasta en la
posibilidad de mantener en el tiempo
cualguier modelo de sistema de carre-
ra administrativa que se pretenda im-
plementar en el futuro.

Clasificacion y valoracion
de puestos

No existe actualmente ningun sis-
tema de clasificacién y valoracion de
puestos ni se dispone de sistemas téc-
nicos para planificacién de dotaciones.

Como obviaconsecuencia del des-
control estructural al que hemos hecho
mencién precedentemente, no es po-
sible pretender la existencia de un sis-
tema confiable. Existe de forma
generalizada una desactualizacién en
las descripciones y especificaciones
de cargos en los ministerios y entes
autdonomos que hace que este instru-
mento tenga escaso desarrollo y sea
deficiente e insuficiente para funda-
mentar sistemas remunerativos jerar-
quizados'y apropiados.

Los puestos de las distintas de-
pendencias de la Administracion Publi-
ca son denominados de diferente
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forma y, para responsabilidades de si-
milar complejidad, se asignan niveles
jerarquicos y remunerativos absoluta-
mente distintos. Es evidente que,
como hemos dicho, mas que ias nece-

‘sidades organizacionales se prioriza,

para la definicion de tales pautas, a las
personas que ocupan los diferentes
puestos.

El instrumento que contiene la to-
talidad de los puestos permanentes
existentes en cada una de las de-
pendencias con sus respectivos nive-
les remunerativos, es la llamada Ley
de Salarios, la cual se aprueba anual-
mente y sirve, fundamentalmente
como un medio de control presupues-
tario de plazas y no, obviamente, como
la forma de fijar criterios organizacio-
nales racionales para los distintos
organismos.

Reclutamiento e induccion
de personal de nuevo ingreso

No existen actualmente disposicio-
nes sistematicas en las materias
sefaladas. '

Las formas de ingreso a la admi-
nistracion publica salvadorefia pueden
sintetizarse en las siguientes clases:

a. Designacion en alguno de los
puestos cuya denominacion y
nivel remunerativo se establece
expresamente en la Ley de Sa-
larios.

Dicho instrumento normativo se
renueva anualmente y contiene
la denominacion de cada uno de
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los puestos existentes en las di-
ferentes reparticiones de ta admi-
nistracion publica salvadorefia
(incluyendg los tres Organos del
Estado e Instituciones Descen-

. tralizadas) con los niveles remu-

nerativos que corresponde a
cada uno de ellos.

Los puestos y niveles remunera-
tivos que se aprueban mediante
el referido instrumento legal difie-
ren sustancialmente de un Minis-
terio a otro y adn entre unidades
de un mismo Ministerio. No exis-
te base en la cual se identifiquen
0 agrupen los puestos por niveles
de responsabilidad, complejidad
o alguna pauta de unificacion.

Contratos que también se aprue-
ban anualmente en las distintas
Leyes de Presupuesto y que
constituyen, entre ctras cosas,
un medio para incorporar o man-
tener al personal de mayor califi-
cacidncon niveles remunerativos
superiores a los existentes en la
Ley de Salarios.

Al respecto corresponde sefialar
que es practica usual que el per-
sonal - que ha sido coniratado,
sea incorporado en el ejercicio
presupuestario siguiente a la Ley
de Salarios en puestos de desig-
nacién.

Se dan casos tambieén de perso-
nal -calificado incluido en la Ley
de Salarios que, para otorgarles
aumento de salarios, pasan en
algun ejercicio presupuestario a
figurar como contratados con un

nivel remunerativo superior,
hasta tanto sea aprobado en la
plantila de la dependencia co-
rrespondiente una nueva deno-
minacion - de puesto con una
mejor retribucion, ocasién en que
nuevamente - pasa a la planta
permanente.

¢. Planillas de jornales, medio que
solamente reviste real entidad
para el Ministerio de Obras Publi-
cas y es utilizado normaimente
para incorporar personal califica-
do destinado a las cuadrillas ca-
racteristicas en esa rama del
Gobierno.

Promocion y carrera administrativa

En materia escalafonaria no ha
existido actividad alguna. Es de hacer
notar que la Ley impone la conforma-
cién de un cuerpo escalafonario por
dependencia a instancia de cada Co-
mision del Servicio Civil. Como conse-
cuencia de tal falencia es que, alan en
el supuesto de gue las Comisiones
hubieran desarrollado la tarea enco-
mendada, ello no hubiera significado la
existencia de criterios unificadores o
niveladores aplicables en forma co-
mun a todo el personal de la Adminis-
tracién Publica.

Se deja constancia que los entes
auténomos tienen sus propias dispo-
siciones particulares y por lo tanto no
son tomados en cuenta en. este
analisis.
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Las Unicas previsiones que po-
drian considerarse como un esbozo
esquematico tendente a permitir un
incipiente progreso durante el desa-
rrollo de la vida laboral de un emplea-
do, son las siguientes categorias de
remuneracion;

a. Primera categoria de la remune-
racién fijada.

b. Segundacategoria con el 95%de
la remuneracién fijada.

¢. Tercera categoria con el 90% de
la remuneracion fijada.

d. Cuarta categoria con el 85% de
la remuneracién fijada.

e. Quinta categoria con el 80% de
la remuneracién fijada.

f.  Sextacategoria con el 75% de la
remuneracién fijada.

g. Sétima categoria con el 70% de
la remuneracién fijada.

Supuestamente el sistema debia
funcionar de forma tal que todo agente
interesante lo hiciera por la dltima ca-
tegoria del puesto aprobado (el cual
por otra parte siempre figura financia-
do por el maximo nivel remunerativo
previsto) y que por algun método no
reglamentado en forma general fuera
promoviendo hasta alcanzar el tope
sefalado.

Al no existir regtamentacion gene-
ral cada Ministerio quedd con poder
para hacerlo para su personal. Asi te-
nemos el caso del Ministerio de Ha-
cienda que posee su propio
"Instructivo para ascensos del perso-
nal del Ministerio de Hacienda" en el
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que determina que las promociones de
categoria remunerativa se efectiviza-
rfan segun la antigliedad en el servicio
y el concepto formado por el superior
del empleado involucrado, de forma tal
que transcurridos como minimo seis
meses en un nivel remunerativo podia
pasar al siguiente.

Actualmente este sistema no fun-
ciona plenamente ya que por razones
que hacen al bajo nivel general de
salarios solamente se utilizan en la
realidad las primeras tres 0 cuatro ca-
tegorias remunerativas.

De lo expuesto es facil concluir que
no existen sistemas que premien el
mérito como método objetivo de pro-
greso en la carrera administrativa. Uni-
camente han existido iniciativas de
caracter particular que responden a
razones del mas variado tenor.

Asivemos gue, frente al alto grado
de conflictividad existente en el area,
la Asamblea Legislativa ha procedido
a aprobar por Decreto N2 831 del 11 de
marzo de 1994, el Escalafén para el
personal del Ministerio de Salud Publi-
cay Asistencia Social.

De ia misma forma y de acuerdo
también a principios propios es que,
como menciondramos anteriormente,
el Ministerio de Educacién ha trabaja-
do en la confeccién de un escalafdn
particular, en este caso, para el perso-
nal docente.

Se excluyen del andlisis al perso-
nal de otros Organos del Estado que,
como en el caso del Personal Judicial,
tienen disposiciones particulares (Ley
de la Carrera Judicialy previstas cons-
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titucionalmente y cuyos alcances tien-
den a englobar a todo el personal del
sector.

Estructuras remunerativas
racionales

Los niveles salariales se fijan para
cada puesto identificado en la Ley de
Salarios, sin establecerse pautas de
caracter general que permitan adecuar
las remuneraciones al principio basico
de igual remuneracién por igual tarea.

Asi, es posible observar que para
niveles funcionales de igual responsa-
bilidad y complejidad corresponden
niveles remunerativos diferentes se-
gun la dependencia del ministerio que
se trate.

Evaluacion del desempenio

No existen instrumentos de eva-
luaciéon de desempefio que permitan
desarrollar sistemas de promocion y
seleccion de personal en base al
mérito evidenciado durante la vida
laboral.

Obviamente ello tiene también
como consecuencia la inexistencia
de sistemas de incentivos salariales
que contemplen el rendimiento de
los empleados y de esa forma es-
timular la actividad de estos ultimos
hacia un mayor compromiso de ser-
vicio.
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Capacitacion

No hay previstas actividades de
capacitacién en forma sistematica y
coherente.

En efecto, las actividades que exis-
ten en la materia responden a iniciati-
vas sectoriales que normalmente
carecen del debido apoyo institucional.

En general, las unidades que en
forma global tienen en su competen-
cia el llamado "desarrollo de perso-
nal" se encuentran imposibilitadas de
llevar adelante las funciones enco-
mendadas.

Casi todo el presupuesto esta des-
tinado al pago de salarios de perso-
nal, mientras que las acciones reales
de capacitacién dependen de la ayuda
externa.

Conclusiones

De todo lo expuesto en los capitu-
los precedentes podemos formular
conclusiones basicas que nos permi-
tan obtener una sintesis de diagnosti-
co del Sistema integrado de Gestion
de Recursos Humanos del Estado de
El Salvador. Es entonces que tene-
mos como sintesis las siguientes
conclusiones:

e No existe en el pais capacidad
institucional para generar politi-
cas globales en recursos huma-
nos. Las instancias creadas por
la Ley de Servicio Civil no se
encuentran habilitadas tanto por
su conformacion estructural co-
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mo por su integracién y perfil di-
rigencial para asumir el rol defini-
dor de politicas y estrategias de
personal.

Similar situaciéon observamos
respecto de la Direccion de Ad-
ministracién de Personal del Mi-
nisterio de Hacienda a la cual el
Reglamento Interno del Organo
Ejecutivo, como vimos anterior-
mente, te asignara determinadas
funciones relativas a la gestién
de la globalidad de los recursos
humanos de la Administracién
Publica. En efecto, esta unidad
organica ya sea por falta de apo-
yo institucional y de capacidad
propia o por insuficiencia del mar-
co legal y del contexto en el que
actia se -ha visto inhabilitada
para cumplir con las tareas enco-
mendadas.

Como consecuencia directa de
esta falta de capacidad de gene-
rar politicas y estrategias no ha
habido un desarrolio coherente y
sistemnatico de gestion integral de
recursos humanos. Las Oficinas
Ministeriales se dedican a tareas
de caracter meramente instru-
mental, tramitador y ejecutivo de
decisiones tomadas en otras de-
pendencias, asi como a intentar
garantizar el cumplimiento de la
legalidad vigente vy de los proce-
dimientos establecidos sobre
todo en aquellos aspectos de in-
dole presupuestario.

El marco legal es notoriamente
insuficiente para facilitar una
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transformacion del actual contex-
to por ser extremadamente rigido
e inadecuado para la instrumen-
tacién de un nuevo modelo de
Servicio Civil que supere los ac-
tuales problemas de atomizacién
y disgregacion y abarque a la
totalidad del personal del Organo
Ejecutivo.

La realidad nos muestra enton-
ces la necesidad de modificar el
actual cuadro de situacion a tra-
vés de profundos cambics a efec-
tuar tanto al marco legal (Leyes

- de Servicio Civil, de Relaciones

Laborales, de Procedimientos
Administrativos, etc.) como al
marco institucional a través de
la creacion de un nuevo mode-

- lo de Unidad Central que faci-

lite la formulacién de politicas y
estrategias globales en la mate-
ria y permita su ejecucion a tra-
vés de unidades ministeriales
fortalecidas en su capacidad de
gestidn.

La situacién se reproduce en el
resto de los Ministerios. Detl ana-
lisis efectuado es posible extraer
como conclusion final que, inde-
pendientemente de lo que esta-
blecen las normas legales en for-
ma expresa, no es posible hablar
en El Salvador acerca de la exis-
tencia de un sistema institucional
que permita la fijacion de politicas
0 la administracién y gestién del
recurso humano del sector pobfi-
co centralizadamente.
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Proceso de modernizacion
de la Administracién
de Recursos Humanos

En el marco del proceso de mo-
dernizacién del Estado que el Gobier-
no de EI Salvador —GOES- viene
llevando adelante desde hace algunos
anos, el aspecto vinculado con la refor-
ma de los sistemas de administracion
y gestion de los recursos humanos del
sector ptblico ha venido desarrolian-
dose muy lentamente.

En efecto, si observamos los ante-
cedentes de trabajos relacionados
con las reformas que resultarian ne-
cesarias para mejorar el desemperio
de los servidores publicos, es posible
determinar que ya, por lo menos, hacia
el afio 1993 comenzaron a presentarse
distintos diagndsticos elaborados por
consultores internacionales con expe-
riencia en el tema gue, en términos
generales, concidian en el analisis
de las falencias existentes y, por
ende, en las scluciones posibles a
instrumentarse.

Actividad principal. Objetivo
general del proyecto

El andlisis detallado det panorama
descrito en las conclusiones, nos per-
mite inferir, a contario sensu, que la
actividad o accién principal del Compo-
nente de Administracién de Recursos
Humanos del Programa de Moderni-
zacion del Sector Publico —-PMSP-,
cuyo plan de accion, es revertir lo ex-
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puesto a través de la creacion e instru-
mentacion de un Sistema Central de
Recursos Humanaos.

El citado Sistema Central, en lo
institucional, operara, en principio, en
el ambito del Organo Ejecutivo (Minis-
terios e instituciones descentralizadas
sin autonomia economica ¢ adminis-
trativa), mientras que, en base al texto
legal, se establecen las pautas para
reproducir igual sistema en la érbita de
los restantes Organos del Estado vy
Municipios, cuando todos ellos, en
ejercicio de sus propias atribuciones
asi lo decidan.

En lo funcicnal, las dependencias
integrantes del Sistema Central, debe-
ran poseer la capacidad de generar
politicas y estrategias de desarrollo de
los recursos humanos que les depen-
dan, a la vez que la de controlar €l
cumplimiento estricto de sus instruc-
ciones en el seno de las distintas de-
pendencias e instituciones compren-
didas en sus alcances.

En lo técnico-operativo, centraliza-
ran la capacidad de desarrollar y esta-
blecer las pautas de aplicacién y
cumplimiento de los distintos instru-
mentos necesarios para implementar
las politicas antes sefialadas.

Finalmente, en el aspecto politico
estructural, las citadas dependencias
deberan contar con el respaido norma-
tivo, tanto legal como reglamentario,
que les permitatener el nivel jerarquico
institucional necesario para asegurar
el acatamiento por parte de las distin-
tas areas que funcionalmente le de-
pendan, tantc de las politicas y
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estrategias que se dicten, como de las
instrucciones operativas necesarias
para el despliegue de aquelias. Asimis-
mo dicho apoyc debera asegurar su
subsistencia en el tiempo pese a las
modificacicnes de indole politico-ideo-
I6gico que pudieran producirse, de for-
ma tal de garantizar la permanencia de
los cambios introducidos vy, por ende,
la transformacion gradual pero conti-
nua de las pautas culturales que, hoy
dia, dominan la materia que nos ocupa.

Objetivos parciales o
especificos del proyecto

o  Aprobacion de una Ley Marco en
sustitucion de la actual Ley de
Senvicio Civil que extienda sus
alcances al personal administra-

" tivo de los distintos 6rganos del
Estado, Municipios e Institucio-
nes Descentralizadas que no go-
¢en de autonomia econdmica o
administrativa, perc consagran-
do la independencia en aquellos
temnas vinculados con la adminis-
tracién y gestion de los recursos
humanos que, respectivamente,
les dependan. Dicho texto legal
fijard ios principios generales y
basicos de un sistema mas flexi-
ble y eficaz en dicha materia.

o Establecer una unidad central
conelnivel jerarquico técnico-po-
litico necesario y suficiente capa-
cidad para elaborar, disediar,
instrumentar, apoyar y supervi-
sar estrictamente politicas efi-
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cientes en materias de adminis-
tracion de Recursos Humanos
del Sector Publico. Asimismo
conformar Unidades con igual
competencia en las distintas
areas ministeriales e institucio-
nes dependientes del Organo
Ejecutivo y que posean identicas
posihilidades de desarrollar sec-
torialmente las politicas disefia-
das centralmente.

Fortalecer la capacidad del Go-
bierno para implementar y con-
trolar politicas vinculadas con el
desarrolio del Servicio Civil, a tra-
vés de la obtencion de informa-
cién actualizada que respalde
el desarrollo de sistemas vy
subsistemas de recursos huma-
nos, incluidos los de clasifica-
cion y valoracién de puestos,
reclutamiento, carrera adminis-
trativa, evaluacidn, capacitacion
y retributivo.

Mayor racionalidad en la confec-
¢ion de organigramas y en la
composicion de las dotaciones
de las distintas unidades organi-
zacionales, entendiéndoss a es-
tos ultimos como los conjuntos de
puestos de trabajo y su relacién
con el personal que los ocupe, a
través de la introduccion de la
nocién técnica de estructura or-
ganizativa. Control estricto de la
tendencia natural de toda organi-
zacion publica a ta expansion ili-
mitada de sus distintos niveles de
responsabilidad jerdrquica con
los inevitables y perniciosos efec-
tos que tal practica ejerce tanto
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sobre el cometido de dicha uni-
dad organizativa como sobre la
carrera y el desempefio del per-
sonal involucrado.
Adicionalmente se deberé obte-
ner una mas precisa delimitacion
de las competencias asignadas a
las distintas unidades crganizati-
vas con el propdsito de evitar su-
perposiciones funcionales asi
como de determinar el grado de
cumplimiento por parte de aque-
Has de sus respectivas responsa-
bilidades primarias.

Contar con puestos de trabajo
descritos, clasificados y valora-
dos racionalmente, en base a cri-
terios primordiaimente de orden
funcional, de forma de permitir su
agrupamiento conforme los dis-
tintos grados de responsabilidad
y complejidad de las tareas asig-
nadas a cada uno de ellos, inde-
pendientemente del lugar de
prestacion de los servicios.

Tal objetivo a la vez que facilitara
el ordenamiento de las distintas
clases salariales que debera de-
sarrollar el pertinente régimen

- escalafonario, permitird la fija-

cién de los fineamientos y crite-
rios basicos destinados a una
precisa estructuracion de los per-
files y requisitos requeridos para
ocupar los distintos puestos con-
tribuyendo a la mayor transpa-
rencia en los posteriores pro-
cesos de seleccién, a la vez que
eliminard a la Ley de Salarios
como instrumento de clasifica-
cién y valoracion.

o

Personal gerencial altamente
motivado, remunerado segun ta-
sas promedio correspondientes a
empresas del sector privado, con
idoneidad acreditada en forma
trangparente en el momento de
ingresar, suficientemente capaci-
tado y con desempefio evaluado
en forma periddica.

Sistemna de carrera administraiva
basado en pardmetros objetivos
gue permitan asegurar tanto la
idoneidad y la aptitud para el
puesto del personal permanente,
mediante procesos transparen-
tes de seleccion, como el progre-
so gradual de los funcionarios
durante el desarrollo de su vida
laboral segun el desempefio de-
mostrado y el grado de capacita-
¢cion adquirido.

Escalas salariales racionaies,
modernas, unificadas, adecua-
das a los diversos grados escala-
fonarios aprobados y que privile-
gien factores dinamicos como el
ejercicio de funciones de respon-
sabilidad y el desempefio en de-
trimento de aquellos que, como
la antigliedad simple, se limitan a
compensar el mero transcurso
del tiempo.

La implementacidn total del siste-
ma de Informacién de Recursos
Humanos como una herramienta
para apoyar la Administracion y
Gestién de los Recursos Huma-
nos en cada una de las unidades
de recursos humanos del Gobier-
no Central A
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