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EXPRESA LOS ESFUERZOS REALIZADOS PARA IMPULSAR UN PROGRAMA DE REFORMA
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Presentacion

A través del proceso de moderni-
zacion de nuestro pais, Honduras,
hace esfuerzos por convertirse en un
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Rodriguez Mendoza; de la Direccion Ge-
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Rosario Cobar, Comisién Presidencial de
Modernizacion del Estado.

** Documento presentado a la "Vl Reunién
de Directores de Servicio Civil y de Perso-
nal del Istmo Centroamericano: Moderni-
zacion de los Sistemas de Empleo
Piblico", organizada por el instituto Cen-
troamericano de Administracién Publica,
ICAP y la Oficina Nacional de Servicio
Civil de la Presidencia de la Reptblica de
Guatemala, ONSEC, realizada del 5al 9de
agosto de 1996, en Ciudad de Guatemala,
Guatemala.
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estado moderno que le permita asegu-
rar sus atributos de nacion libre y so-
berana, capaz de crear las condiciones
necesarias y de mantenerlas para que
su pueblo disfrute de bienestar.

Los avances cientificos y tecnold-
gicos de la humanidad en las ultimas
décadas han alterado profundamente
las relaciones politicas, econdmicas y
culturales entre las naciones.

La informatica y la telematica han
cambiado radicalmente actitudes y
conceptos basicos en las relaciones
internacionales y han impuesto la ne-
cesidad de un nuevo orden. La globa-
lizacién de la economia y el comercio,
la necesidad de las grandes areas de
mercado y las facilidades de las comu-
nicaciones, han terminado por configu-
rar un nuevo mapa terrestre.
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Colorear un area-de identificacién
en ese nuevo mapa, es el reto de los
hondureftos para el siglo que esta por
iniciar.

Estamos conscientes de que el es-
fuerzo del pueblo hondurefio debe ser
muy grande, pues a paso de marcha
forzada habra que dotar a la poblacidn
de las necesidades mas ingentes: sa-
fud, educacidn, techo, vestido, alimen-
to y empleo.

En este mismo orden de ideas,
podriamos ampliar las consideracio-
nes que justifican el proceso moderni-
zador, pero en aras del tiempo,
pasemos revista a las consideraciones
imperantes y a cuantas acciones se
han realizado para impulsar cambios
en las tradicionales estructuras del Es-
tado y un recuento, ademas de los
proyectos en ejecucion y los que se
desarrollaran en el tiempo previsto
para el programa total, con el propésito
de determinar si estamos en el camino
correcto para enfrentar el desafio del
nuevo milenio,

Introduccion

E! Gobierno de Honduras, a través
de la Direccién General de Servicio
Civil como organismo rector de la Ad-
ministracion del Recurso Humano del
Gobierno Central, se ha trazado como
objetivo principal, impulsar un progra-
ma-de reforma.de.los.regimenes de
empleo publico a la luz del proceso de
Modemizacion del Estado. Conscien-
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te de su responsabilidady compromiso
histérico y tomando como norma los
postulados democraticos de su ges-
tion, ha planteado un conjunto de refor-
mas e innovaciones que respondan a
las necesidades y expectativas de la
Administracién Puablica y de la socie-
dad hondurefia, acciones que se en-
cuentran en proceso de ejecucion e
implementacién. Para el cumplimiento
de estas acciones se han emprendido
diversas actividades, planes, progra-
mas y proyectos encaminados a lograr
eficiencia y eficacia en la Gestidn del
Recurso Humano de! Estado.

En la década de los aftos cincuen-
tas y sesentas, la administracién de
control de personal en el sector publico
no obedecia a una reglamentacion ju-
ridica eficiente, en ia practica se basa-
ba generalmente en la costumbre y
experiencia administrativa.

Muchos érganos del Gobierno
Central realizaban tareas dispersas de
reglamentar sin base legal ni técnica,
situacién que produce la necesidad de
capacitar recursos humanos, por lo
que en un primer esfuerzo se envian
empleados publicos de diferentes Se-
cretarias de Estado a Puerto Rico a
capacitarse en el 4rea de la Adminis-
tracion de los Recursos Humanos.

En un segundo esfuerzo y con el
propésito de utilizar el recurso humano
capacitado, en 1966 se crea el Depar-
tamento de Clasificacién de Puestosy
Salarios, adscrito a la Direccién Gene-
rat-de Presupuesto, dependencia de la
entonces Secretaria de Economia y
Hacienda. La actividad de esta Unidad
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Técnica y el conocimiento sobre la ma-
teria sientan las bases para la prepa-
racién de un proyecto de Ley, que el
Soberano Congreso Nacional median-
te Decreto No. 126 del 13 de noviem-
bre de 1967, se convierte en la Ley de
Servicio Givil, regulando con ello juridi-
camente en un drea importantisima
que contribuiria al desarroflo adminis-
trative del Estado, af sistematizar una
reglamentacion de Administracién de
Personal y crear un estatuto Unico que
regularia las relaciones laborales entre
los servidores plblicos y el Estado. La
Ley entra en vigencia el 6 de setiembre
de 1968. Tres afios después, en 1971,
se organiza la Direccién General de
Servicio Givil como un érgano ejecuti-
vo encargado de planificar, organizary
desarrollar las politicas, funciones,
programas y actividades relacionadas
con el Régimen de Servicio Civil,

Es hasta en 1976, mediante Acuer-
do No. 175 del mes de febrero que se
aprueba el Reglamento de la Ley con
lo cual entra en plena vigengcia.

Marco juridico

Aspectos Constitiicionales
y Juridicos

La Constitucién de fa Republica
establece lasbases fundamentales so-
bre .ias cuales debera sustentarse el
Régimen de Servicio Civil, con un sis-
tema racional y técnico de Administra-

enero-diciembre/1996

cion de Personal en el servicio publico
de Honduras con sus fines y objetivos
bien determinados.

Competencia:

En referencia a la Administracién
de los Recursos Humanos, el Régimen
de Servicio Civil ejecuta su drea de
competencia a través de los subsiste-
mas siguientes:

o  Clasificacion de Puestos vy
Salarios

o Reclutamiento y Seleccion de
Personal

o  Adiestramiento v Evaluacién de
Servicios

En su dmbito de aplicacién consti-
tucionalmente la Ley de Servicio Civil,
es aplicable a:

o  Organismos Centiralizados (Se-
cretarias de Estado y Organos
Desconcentrados)

o  Organismos Descentralizados

o Gobiernos Municipales

Sin embargo, la misma Ley en su
articulo No. 2 reformado mediante De-
creto 150-88, establece que los orga-
nismos descentralizados se regiran
por sus respectivas leyes organicas,
reglamentos y estatutos.

Fines y Objetivos de fa Ley
de Servicio Civil

Tiene por finalidad establecer un
sistema racional de administraciéon de
109



personal en el servicio publico, regu-
fando las relaciones entre los servido-
res publicos y el Estado, que en el
numeral 5 reformado mediante Decre-
to 198-93, sefiala garantizar la estabi-
lidad en sus cargos a los empleados
publicos mediante el cumplimiento de
las normas de esta Ley, sus Regla-
mentos y demas leyes conexas.

Responsabilidad

La Direccion General de Servicio
Civil esta a cargo de un Director, res-
ponsable directamente ante el Presi-
dente de la Republica, de la correcta
aplicacion de la Ley de Servicio Civil y
su Reglamento. Es de nombramiento
directo del ejecutivo a través de la Se-
cretaria de Estado en el Despacho Pre-
sidencial y esta asistido por un Subdi-
rector, nombrado de la misma forma.

Las atribuciones de la Direccion
General de Servicio Civil se encuen-
tran expresamente consignadas para
la correcta aplicacion de la Ley en su
Articulo No. 7.

Ley de Servicio Civil
y su relacion con otras leyes

o  Con la Ley Orgénica de Presu-
puesto, Seccién VI. Normas Fi-
nancieras sobre Administracién
del Personal Articulos 43 a! 52.

o - Conlas disposiciones Generales
de Presupueste, emitidos para
cada pericdo fiscal, para el afio
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1995 su relacion esta consignada
en el Articulo 42 en cuanto a la
politica salarial.

o Con la Ley General de la Admi-
nistracion Publica por el Decreto
No. 146-87.

o  Con la Ley de Procedimientos
Administrativos por el Decreto
No. 152-87.

La suprema Direccién y Coordina-
cién de la Administracion Publica esta
a cargo del ciudadano Presidente de la
Replblica, quien en ejercicio de sus
funciones podra delegaren la Secreta-
ria de Estado, €l ejercicio de ia potes-
tad de decidir en determinada materia
0 casos concretos, facultad que puede
ser revocada por éste en determinado
momento.

Hasta el afio 1990, el ejecutivo
concentraba la facultad de mantener
mediante acuerdos a 10s servidores
pablicos, bajo el Régimen de Servicio
Civil en 1991 mediante Acuerdo No.
01-91, el Presidente de la Republica
deleg6 esta funcidn en los Secretarios
de Estado.

Todo lo anterior esta fundamenta-
do en los Articulos 11, 16,28, 33 y 36,
Numerales 8, 116, 118y 119 dela Ley
de Administracién Pablica, Articulos 1,
3,4, 5y 72 delalLeyde Procedimientos
Administrativos.

Organizacion institucional

De conformidad con la Ley de Ser-
vicio Civil se cred la Direccion General
enero-diciembre/1996



de Servicio Civil, con los Departamen-
tos siguientes:

o  (lasificacién de Puestos vy

Salarios

o  Reclutamiento y Seleccion de
Personal

o  Adiestramiento y Evaluacién de
Servicios

o Normas y Procedimientos
o Registro y Estadistica
o Administrativo

De acuerdo con la necesidad de
i0s oferentes, se amplia la cobertura de
los servicios creandose mediante re-
soluciones internas ofros departamen-
tos como:

o  Departamento de Auditoria e Ins-
pectoria

o Secretaria Administrativa

o Departamento de Municipalida-
des

o Departamento de Personal

o  Departamento de informatica

Diagnéstico sobre la situacién
¥ problemaética

Del sector ptiblico hondurefio

El sector publico hondurefio se ha
caracterizado en los ultimos afios por
los siguientes problemas:
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Emplec sobre dimensionado,
particularmente en ios niveles
méas bajos de la estructura vi-
gente hasta el pasado 31 de
diciembre.

El referido sobre dimensiona-
miento se centra especialmente
en grupos ocupacionales de ser-

 vicios generales, de administra-

cién y areas en que se desa-
rrollan labores de oficina v de
apoyo y que representan el 84%
del total de puestos incorporado
al Régimen de Servicio Civil.

Sdlo un 15% del total representa
funciones ejecutadas por perso-
nal profesional y técnico; lo ante-
rior significa que por cada
profesional laborante, existen 4
emplecs en los niveles mas ba-
jos. Encuanto a las instituciones
descentralizadas, mostraban
problemas similares; inadecuada
colocacion de los recursos huma-
nos existentes y composicion

-también sobre cargada en los ni-

veles bajos.

Desactualizacién de las politicas
de personal existente y la no for-
mulacién de nuevas politicas que
contribuyan a innovar y moderni-
zar la Administracién de los Re-
cursos Humanos.

Estructura salarial inadecuada:
Los sueldos representaban el
8.2% del Producto Interno Bruto,
sin embargo han venido deca-
yendo en té&rminos reales en los
ultimos afos, particularmente en
los niveles altos; la no definicidon
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dos a sectores especificos por
presién de sindicatos o gremios.
Tales aumentos en forma desor-
denada finalmente lograron que
la estructura de salarios perdiera
vigencia, debido a que los
sueldos alcanzados por una por-
cidon grande del personal del sec-
tor sobrepasaron el maximo en
su correspondiente grado sala-
rial. Esto ultimo es referido es-
pecialmente a personal en pues-
tos asignados a los niveles mas
bajos.

Existencia de enormes diferen-
cias en ios sueldos de puestos
en que se ejecuta trabajo equi-
valente. Lo anterior debide a que
los ejecutivos de las institucio-
nes ejercitaban amplia discrecio-
nalidad al otorgar aumentos
selectivos.

Debido a la falta de incentivos y
los inadecuados filtros de reclu-
tamiento y seleccién de personal,
la moral de. los empleados en
funciones es baja, el desempeiio
pobre y el ausentismo alto.

Los diferentes regimenes de em-
pleo y los sueldos con tratamien-
to preferencial han obstaculizado
la consistencia en la administra-
¢ion de recursos humanos.

Inadecuada base de informacion
sobre el empleo pablico que per-
mitiera apoyar en forma integra-
da fa-administracion de personal.
Los datos existentes en refacion

‘a empleo y salario para todo e!

sector no se encuentran disponi-

bles en una fuente anica, lo cual
dificulta la evaluacion correcta
del tamafio y estructura de em-
pleo y aun mas su desarrolio en
el tiempo.

Las areas responsables de ob-
tencion de informacion son diver-
sas, algunas realizadas con
métodos manuales, lo due gene-
ra retrasos considerables refieja-
dos en la toma de posiciones.
Todos ellos con distinto sistema
de informacion de personal y
pago de pianillas y sin una nor-
mativa comun, lo cual produce un
caos en el momento de integrar
informacién para regular y moni-
torear composicién de personal y
salario.

Todo lo anterior revela la necesi-
dad urgente de contar con un
sistema gue responda a los re-
guerimientos de informacion en
forma agil y consistente; implica
ademas, renovacion de tecnoio-
gia y desarrollo e implantacién de
un sistema de informacion de re-
cursos humanos y pago de plani-
tlas, cubriendo las fases de pre-
empleo, empleo y post-empleo.

De acuerdo a los estudios realiza-

dos en la Direccion General de Servi-
cio Civil, se han identificado un
conjunto de problemas de caracter glo-
bal y especifico, los cuales se enume-
ran a continuacion:

Problemas estructurales a nivel
de ta Direccidon General, los cua-
les vienen siendo arrastrados
desde hace varios afios.
enero-diciembre/1996



e Carencia de una infraestructura
basica y de racionalizacion de
las diferentes acciones que se
realizan.

e Faltade personal técnico-profe-

sional calificado; la mayoria
del perscnal es de carécter
oficinesco.

o Influencias de caracter politico
partidario que en alguna medida
obstaculizan el desarrollo de las
acciones y actividades.

e Distorsion paulatina del plan de
clasificacion de puestos y sala-
rios del Gobierno Central.

e Dificultad en la aplicacion de la
norma en el componente de
Reclutamiento y Seleccién de
Personal.

e Faltadeunprograma actuakizado
de capacitacién para el Recurso
Humano dei Gobierno Central
y de la Direccidn, con cardcter
sistematico.

e Falta de recursos financieros
para enfrentar las necesidades
inmediatas.

e Carencia de un programa de
Evaluacién del Desempeiio para
el Gobierno Central.

e  Deficiente presencia institucional
de |la Direccion General de Servi-
cio Civil a nivel de Organismos
del Estado y de la Sociedad Civil
en General.
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e [alta de credibilidad en ias accio-
nes que emprende la Institucion.

e Faltadeunreglamento actualiza-
do y coherente acorde con las
nuevas situaciones, que regule el
funcionamiento del quehacer en
los funcionarios.

e Falta de lineas de comunicacién
expeditas entre las distintas de-
pendencias y de éstas con la
Direccion.

e Es necesario establecer lineas
apropiadas de comunicacion,
mas efectivas que las exis-
tentes.

e Poca claridad en relacion a las
politicas y estrategias de la Insti-
tucién, por lo que se hace ne-
cesario redefinir estas politicas
y estrategias adecuandolas a
las necesidades actuales del
pais.

® Excesiva centralizacién en la
mayoria de las acciones de la
Institucion.

Es necesario descentralizar algu-
nas acciones de caracter operacional
alas Secretarias de Estado e iniciar asf
elcamino a gue la direccion se convier-
ta en un ente normativo, de direccién y
de desarrollo de politicas. Ampliacién
de la cobertura. Retomar la incorpora-
cibn de algunos sectores (regime-
nes de empieo), dispersos en el
gobierno que sin una razon valida, han
sido excluidos.
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Programa de Reforma
a la Administracion Publica

Componente: Modemizacion
de la Administracion
de fos Recursos Humanos

El Gobierno de la Repubiica prepa-
ré un programa para mejorar los meca-
nismos de administracién y control
efectivo de recursos humanos en todo
el sector publico, con la finalidad de
respaldar la reforma de empleo y sala-
rio y desarroliar la capacidad de admi-
nistracion de los recursos humanos de
manera integral.

Son objetivos del programa:

o  Apoyar con bases técnicas las
reformas de empleo y salario de
acuerdo a la meta del Gobierno.

o implantar sistemas de informa-
cién para la administracion de re-
cursos humanos, presupuesta-
cién y pago de néminas para €l
sector publico.

o  Desarrollar normasy sistemas de
monitoreo de la situacion de los
puestos y néminas del sector pl-
blico.

o  Desarrollar una politica de perso-
nal para €l Régimen de Servicio
Civil.

Acciones

La Modernizacion de la Adminis-
tracion de los Recursos Humanos de
Honduras, requiere por lo tanto tomar
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acciones a tres niveles basicos en for-
ma integrada:

e A nivel normativo, fortaleciendo
el proceso administrativo de los
recursos humanos, logrando es-
tablecer congruencia entre el
marco legal vy las lineas de auto-
ridad, tanto enla funcién que rea-
liza el Servicio Civil, como las
unidades administrativas de las
diferentes Secretarias de Estado.

e  Asegurar gue el marco institucio-
nal tenga correspondencia con la
autoridad financiera y el marco
legal. No existe la capacidad
adecuada de rendir cuentas en
la gestién pdublica, por lo tanto
es necesario mantener informa-
cién completa de posiciones y
personal congciliando las plani-
llas con las asignaciones presu-
puestarias.

e  Existe un vacio de normas y sis-
temas que generen auditorias
objetivas y cientificas que permi-
tan obtener resultados de credi-
bilidad en el sector. Es necesario
entonces, implementarlo con
normas, sistemas y medios logis-
ticos. Lo anterior conlleva ia
necesidad imperiosa de focalizar
esfuerzos en los requerimientos
operacionales para lievar a cabo
las actividades de manejo de per-
sonal.

Se requiere por lo tanto, elaborar
un plan de salarios y de incentivos que
permitan a la Direccién General de
Servicio Civil, fijar remuneraciones
adecuadas para cubrir las necesida-
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des del empleado y frenar asi, la fuga
del recurso calificado.

Actividades propuestas a realizar

Presentar y obtener el acuerdo
de los Organismos Intemaciona-
les sobre un plan de racionaliza-

¢ion del empleo pdblico, basado

en la adopcidn de medidas de
contencién del gasto. .

Apoyar la presentacién y obtener
el acuerdo de los organismos
internacionales sobre un plan de
accion de racionalizacién de
empleo publico, basado en las
metas estipuladas en el Decre-
to 135-94 cuyo propdsito es el
siguiente:

Adoptar medidas de contencién
del gasto, prohibiendo el nombra-
miento de personal en plazas va-

" cantes, el reclutamiento de

personal por contrato y pago de
sobresueldos, cancelando la par-
tida para el pago de empleados
de emergencia y sustitutos de
personal con licencia.

Apoyar el monitoreo sistematico
de las planillas del sector publico
desarrollando un sistema central
de informacion oportuna.

Implantar un sistema integrado
de informacién para la adminis-
tracion del recurso humano y
pago de nomina para el empleo
cubierto por ei Régimen de Ser-
vicio Civil y regimenes cercanos
y posteriormente extender el sis-
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tema a las instituciones descen-
tralizadas y resto del sector.

Establecer un sistema perma-
nente de mecanismos de censos
y auditoria de puestos y néminas
para el sector.

Desarrollar plan de clasificacién,
plan salariaf con sus cotrespon-
dientes estructuras, un plan de
administracién de los recursos
humanos para el Régimen de
Servicio Civil y definicién de una
politica salarial para el Gobierno
Central.

Introducir procedimientos moder-
nos-de reclutamiento y seleccion
de personal. Crear sistema de
convocatoria por concurso para
ofertar los puestos vacantes.
Fortalecer la implementacién del
sistema de evaluacion de perso-
nal, incluyendo técnicas validas y
confiables para seleccionar en
forma objetiva el candidato idd-
neo que cubra la vacante.

Desarrollar médulos de capacita-
cién en métodos y procedimien-
tos modernos de gestién de
personal con la finalidad de forta-
fecer capacidades de administra-
cion de los recursos humanos en
ia Direccion General de Servicio
Civil y Secretarias de Estado.

Introducir programas de desarro-
llo de carrera administrativa y
nuevos procesos de evaluacion
del desempefio, creando incenti-
vos a largo plazo con el fin de
procurar el mejoramiento en el
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desempefio del personal. Estos Herramientas de Gestion
programas deberan ser introduci-
dos en primera instancia en 10s

. . Este bloque enmarca acciones
niveles superiores.

destinadas a superar l0s problemas de
e Procurar la asistencia técnica falta de informacion sistematizada so-
que apoye e! disefio y desa- bre empleo, salarios y pagos en el
rollo de un programa de refor-  sector plblico. Las actividades princi-
ma que incluya identificacién pales seran:
de empleo altemativo para el o  Uniformar los Sistemas de Re-
personal. gistros y Clasificacion

implantacién de una base de da-
tos integrada de Administracion
de Personal para Servicio Civil y
regimenes cercanos. -

Modificar los instrumentos legales
necesarios y consistentes en. cada
€aso.

Para su impiementacién, el com-
ponente de Recursos Humanos: em-
plec y salarios se ha subdividido en
cinco bloques:;

Censos y Auditoria

Un elemento importante de la infor-
macidn es el estabiecimiento de meca-
nismos de intervencién que permitan

Sistenas de Administracion verificar 1a implementacion de disposi-

de Salarios que comprende: ciones y procedimientos de Adminis-
tracion de Personal. Las actividades
esperadas son:

°©  Plande Clasificacion o  Disefiar un sistena permanente

de censos de personal y auditoria
de puestos.

o  Desarrollar ung estrategia de im-
plementacién de los censos.

o Politicas

° Estructura (s) de Salaribs

o Politica Salarial

Politica y Gestion de Personal

o  Normas de Reclutamiento y Se- Capacitacion
leccion
Acciones para mejorar la capaci-
o Mecanismos para desarrollo del  dad técnica de la Direccion General de
personal en la carrera. Plan de Servicio Civil para administrar los re-
_ incentivos. cursos humanos.
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Actividades realizadas, su nivel
de avance y logros alcanzados

1.

Se crea la Secretaria Ejecutiva

-de la Comisidn Presidencial para

fa Modernizacion del Estado con
autoridad legal para disefiar,
ceordinar y controlar la ejecucion
de lareforma. La comisién cuen-
ta con el apoyo del Poder Ejecu-
tivo y el Poder Legislativo.

Creacidn de la Comisién Interins-
titucional para los Recursos Hu-
manes del Poder Ejecutivo
dentro de la Comisién Presiden-
cial para laModemizacién del Es-
tado que entre otros, observaray
controlard indicadores de em-
pleo. La comisién esta encabe-
zada por el Secretario Ejecutivo
de la Comisién Presidencial para
la Modernizacion del Estado,
CPME y apoyada por un grupo
técnico de trabajo integrado por
personal profesional de la Direc-
cion General de Servicio Civil -
DGSC, Direccion General de
Presupuesto y Secretaria de
Trabajo. '

En cuanto a la reforma global del
sector publico, el gobierno ha
presentado al Congresolanueva
Ley General de la Administracion
Piblica que establece la nueva
estructura del Poder Ejecutivo.
Se han desarroflado planes de
reestructuracién institucional
paratodas las Secretarias de Es-
tado y en muchas de ellas ya se
han implementado.
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4,

Se introduce y se aprueba en el
Congreso Nacional el Decreto
No. 135-94 con el cual se adop-

~ tan las medidas siguientes:

@ Prohibir el nombramiento de
personal en plazas vacantes.

e Cancelar la partida para el
pago de empleados de emer-
gencia y sustitutos de perso-
nal con licencia.

o Prohibir el reclutamiento de
personal por contrato.

Prohibir la creacién de plazas y
unidades crganizacionales o de-
pendencias en el sector, excepto
en servicios de docencia y salud.

Se han desarrollado planes de
reestructuracion institucional pa-
ra todas las Secretarias de
Estado y en muchas de ellas
ya se han implementado dichos
planes. '

La referida implementacion de los

planes de reestructuracion y la aplica-
¢ion del Decreto 135-94 han producido
una reduccion sustancial de empleo
permanente: mas de 3.500 plazas en
la administracion central y descentrali-
zada. Ademas, algunas medidas adi-
cionales se han producido:

Congelacion  de
vacantes.
Reduccidn de alrededor de 5.300
empleos permanentes durante el
ano 1995 y durante los primeros
cuatro meses de 1996,

Cancelaciéon de los renglones
presupuestarios destinados a la

las plazas
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contratacién de personal emer-
gente y sustitutos.

Congelacion de plazas de perso-
na! bajo contrato financiado con
fondos nacionales, y

Eliminacién de pagos comple-
mentarios sobre el salario del
personal por el desempefo de
tareas extraordinarias.

Creacion del Departamento de
Auditoria de Personal dentro de
la Direccidn General de Servicio
Civil, con el propésito de que sea
la contraparte de la Consultoria
de Censoy Auditoria de Puestos
y que una vez concluido el pro-
yecto se haya generado en él,
capacidad técnica suficiente para
realizar auditorias objetivas vy
cientificas que permitan obtener
resultados de credibilidad en el
sector.

Se crean las unidades de moder-
nizacion en las diferentes Secre-
tarfas de Estado y en la Direccion
General de Servicio Civil, con el
propdsito de darle seguimiento a
todos ilos proyectos que ingresen
y se desamolien dentro def com-
ponente de empleo y salarios
como parte del programa de
modemizacién de la Administra-
¢cidn de los Recursos Humanos.

Desarrollo de términos de refe-
rencia para el disefio, aplica-
cion del censo de Recursos
Humanos y desarrcllo de un sis-
tema de auditorfa de puestos en
el Gobierno Central en proceso

10.

11.

de tramite para contratacion de
consultoria. :

Desarrollo de términos de refe-
rencia para el desarrollo de plan
de Clasificacién y plan de sala-
rios técnico y funcional para los
puestos cubiertos por el Régimen
de Servicio Civil; primer borrador
en proceso de revision interna.

Antes de finalizar el afic 1996,
aspiramos a tener un nivel de un
70% del proyecto de censo y au-
ditoria y un 20% del proyecto de
Clasificacién de Salarios.

La Direccidén General de Servicio
Civil, ha sido el receptor del Pro-
yecto denominado "Llave en
Mang" o Sistema de Base de Da-
tos. En abril de 1995 fue someti-
do a licitacién el suministro de
Software y Hardware, instala-
cién, desarrollo y puesta en fun-
cionamiento del Sistema de Base
de Datos. El equipo fue instalado
en el mes de febrero de 1996, su
desarrolio se realizd en un perio-
do de cuatro meses y recién el 10
de julio, el proyecto desarroliado
fue entregado por la comparfia
contratada. En el periodo del pro-
yecto se ha capacitado un nime-
ro considerable del personal
técnico de la Direccidn, para ali-
mentar ¢con informacién la Base
de Datos. Este personal servira
ademas de efecto multiplicador
en su drea de trabajo. En [as dos
dltimas semanas del mes de julio
se desarrollara una capacitacion
simitar para el personal ejecutivo
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de la Direccion. Esta como insti-

fucidon contraparte, ademas ha
hecho esfuerzos al reclutar per-
sonal calificado en el area de in-
formatica para la administracion
de Ja Base de Datos. .

En el pericde de implementacion
del proyecto se estan realizando las
actividades siguientes:

e Finalizacion del proceso de mi-
gracion de la infermacidn desde
la Direccidon General de Presu-
puestc a la Base de Datos
definitiva.

e ingresode los expedientes de los
Departamentos de Registro y Es-
tadistica, Normas y Procedimien-
tos y Reclutamiento; Manuales e
Indices utilizados por el Departa-
mento de Clasificacion, por lo
¢cual se han conformado equipos
de trabajo que ingresan informa-
cién por espacio de 16 horas dia-
rias en dos jornadas de trabajo.

La actividad anterior se realizara
en un plazo maximo de un mes para
acelerar la consolidacion dei sistema.

Simultaneamente a estas activida-
des, se han diseflado una serie de
controles recomendados para realizar
el ingreso de datos de cada departa-
mento y un ¢odigo de conducta que
gobierne a todas las personas que uti-
lizardn la base de datos vy las accicnes
disciplinarias apropiadas para castigar
el incumplimiento.

En el periodo de consolidacion se
implementara un plan de capacitacion
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permanente hasta alcanzar el 95% de
los recursos de la Direccién.

Alcances y Beneficios
del Sistema de Informatica
en Funcionamiento

La Base de Datos del Sistema in-
cluira personal bajo el régimen de Ser-
vicio Civil y regimenes cercanos y con
ia informacion sobre posiciones, per-
sonal y salarios podremos:

¢  Difundir informacion estadistica
a todos los componentes de la
Direccién General de Servicio
Civil.

e  Proporcionar informacién oportu-
na y confiable para la toma de
decisiones.

e La Direccién podra realizar sus
propios analisis y estudios en for-
ma eficiente y agilizar sus proce-
s0s administrativos.

¢ Fomentara la cultura del uso de
informacidn en el personal de la
Direccién y por consiguiente ele-
vara su pertfil profesional.

¢  Proporcionaraindicadores de de-
cisidn a través de simulaciones
para implementar politicas de
personal adecuado y realizara
proyecciones sobre puestos e in-
formacién presupuestaria.

¢ Mecanizara los procedimientos
en [as dreas técnicas y adminis-
trativas de ta Direccién.
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Actividades complemenlarias
al margen del programa

de modernizacién que han
contribuido al fortalecimiento
de ia Institucion

En los dltimos afios, la Direccidn
General de Servicio Civil ha realizado
un conjunto sistematico de acciones y
actividades concordantes con las poli-
ticas y estrategias enmarcadas en el
proceso de desarrollo del pais:

En 1994, la Direccién General de
Servicio Civil elevé a ia conside-
racién de la Comisién de Moder-
nizacién del Estado, un
documento contentivo de las re-
formas gue & su juicio era nece-
sario introducir al marco legal y
las areas técnicas del régimen.
Este documento se expone pre-
cisamente al tiempo en que se
iniciaba la formulaciéon del pro-
grama de reforma. A continua-
cidn se presentan en forma
condensada las consideracio-
nes, reformas y actividades reco-
mendadas a tal efecto.

Del Plan de Clasificacion:

e Desde sucreacion al plan decla-
sificacién, no se le ha hecho nin-
guna revision a profundidad y tan
solo ha recibido un mantenimien-
to reducido a realizar reasigna-

~ciones_ a través de estudios
individuales y los estudios globa-
les a las clases 0 campos de
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trabajo especificos han tropeza-
do en algunos casos con el in-
conveniente de falta de
financiamiento para implemen-
tarlos. Por lo anterior en el docu-
mento se plantea el desarrollo de
un nuevo plan de clasificacion.

Propuesta:

o Desarrollo de un Nuevo Plan de
Clasificacion v,

e Reformas al capitulo V de la Ley
que van desde modificacion de
algunos articulos, derogacion de
otros y la inclusién de nuevos.

De los Salarios:

Partiendo del hecho real de que
nunca ha existido un verdadero Plan
de Salarios que permitiera a la Institu-
cion contribuir con eficiencia a la politi-
ca general de salarios del Gobierno; el
equipo técnico de la Direccién plantea
en el documento, tres opciones de de-
sarrollo de estructuras de salarios pos-
terior a la valoracién de las clases que
surjan del estudio de los puestos del
Gobierno Central.

La primera opcién sugiere una es-
tructura compuesta por categorias la
cual contendra salarios base (mini-
mos) por cada categoria y su corres-
pendiente anualidad.

Esta ultima seré otorgada al em-
pleado o funcionario al cumplir cada
afno de servicio y dependera de la ca-
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lificacién obtenida en ia evaluacién del
desempefic. El monto de cada anua-
lidad estara indicado por un pereentaje
aplicable al salario devengado.

La segunda, considera una estruc-
tura con la medalidad de salarios mini-
mos, intermedios y maximos. Esta
estructura debera aproximarse a ia ci-
fra de 15 grades salariales y que el
valor de los pascs representen una
buena dosis de atractivo, tanto para ef
personal que ingresa como el que ya
esta dentro del Régimen de tal manera
gue aicanzar un nuevo paso dentro de
la estructura no solo Hene sus aspira-
ciones, sino que la estructura en sisea
un indicativo del valor del desempefio
de un trabajo. De esta manera la es-
tructura no s6lo tendra un periodo mas
largo de vida, sino que representara en
parte los postulados que sustentan la
Carrera Administrativa.

La titima, sugiere un plan salarial
en el cual se desarrollan tres estructu-
ras para diferentes grupos ocupacio-
nales o campos de trabajo asi:

o  Mantenimiento y de Servicio

o . Administrativo y de Oficina

o Técnico-Profesionales.

Para las tres opciones se reco-
mienda lo siguiente:

e Quela revision de los salarios se
realice en el mes dejunio de cada
afio, previa aprobacién del Pre-
supuesto General de la Repubk-
ca, la cuat debera estar a cargo
de una Comisién Negociadora,
en las que estén representadas:
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Las Secretarias de a Presidencia
de la Republica y Hacienda, la
Direccion General de Servicio Ci-
vil, los empleados puablicos y las
Empresas Privadas.

Adicionalmente a la revision de los
salarios y la revaloracion de las

anualidades podran realizarse ajus-

tes de salario que respondan a aspec-
tos como los que a continuacion se
sefialan:

o  Peligrosidad: Originadoen larea-
lizacién de actividades que .re-
presentan peligro o riesgo al
contagio. -

o Zonaje: Por trabajo realizado en
zonas con alto costo de vida o
inhospitas. _

o Prohibicién: Desempefio de fun-
ciones que pueden convertir al
que lasrealizaenjuez y parte {gj.:
Auditores de Tributacién y Audi-
tores de Aduanas).

Considérese ademas la elabora-
¢ién de un reglamento para los aparta-
dos anteriores de tal manera gque se
identifiquen con claridad los casos que
serdn considerados.

Una vez definida y puesta en vi-
gencia la estructura de salarics, cada
vez que las circunstancias asi lo de-
mandan, la Direccién General de Ser-
vicio Civil, previo estudio técnico,
podra variarla mediante resolucion.

¢  Municipalidades:

Con la aprobacién de la Ley de
Municipalidades mediante Decreto No.
134-90, la Direccion General de Servi-
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cio Civil organiza el Departamento de
Municipalidades con el proposito de
darle cumplimiento a los Articulos 101,
103 y 123 de la referida Ley para la
oficial incorporacién de los puestos
permanentes (se exceptaan los cargos
de eleccion popular), de las 294 Cor-
poraciones Municipales del pais. Du-
rante los tres afios de actividades del
Departamento de Municipalidades, ha
realizade 115 estudios de puestos con
la debida capacitacion al personal con-
traparte de cada municipalidad para
darle mantenimiento al Plan. Adicio-
nalmente los demas departamentos
técnicos de la Direccidn realizan activi-
dades de asesoria en asuntos relacio-
nados con aplicacion de la Ley de
Servicio Civil, capacitacién en areas
del Régimen, procedimientos para el
reclutamiento de personal y tramites
de movimientos de personal: nombra-
mientos, ascensos, cancelaciones y
otros. Sibien es cierto hasta ahora la
cobertura es parcial, la Direccién hace
esfuerzos por proporcionar asistencia
alas Corporaciones en las areas de su
competencia, a pesar del poco perso-
nal técnico con que cuenta e! Departa-
mento por razones presupuestarias.

e Adiestramiento

En esta drea, el documento propo-
ne lo siguiente: : S

o Fortalecer y mejorar con pla-
nes y programas de capacita-
cidon existentes en la Direccion
General de Servicio Civil.

o Crear el Centro de Capacita-
¢ién del Gobierno Central bajo
la Direccion General de Servi-
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cio Civil con el propdsito de
regular, coordinar y operacio-
nalizar todas las acciones de
capacitacion dispersas en el
sector.

o Conformacion de unequipgin-
terinstitucional responsable
de la programacion, accicnes
instruccionales, coordinacién,
metodologias, estructuracion
de contenidos y calendariza-
cion de las actividades del
Centro. -

o Conformar una red de capaci-
tadores en €l sector guberna-
mental que inicie labores
inmediatas de deteccidon de
necesidades de capacitacién
en todo el sector, base funda-
mental para el comienzo de
las actividades del Centro.

e  Evaluacién del Desempefio:

El Departamento de Adiestramien-
to de la Direccién General de Servicio
Civil introduce en el documento un ins-
trumento desarrollado por su personat
técnico denominado "Manual de Pro-
cedimientos para Evaluar el Desempe-
fio del Servidor Publico", con el
propésito de evaluar la forma en que el
empleado se desempefia, detectar y
corregir las deficiencias en el trabajo y
contribuir asi al mejoramiento de las
relaciones iaborales, a la comunica-
cién efectiva y al analisis de los proble-
mas originados en la ejecucion de un
cargo.

1. La Direccién General esta ba-
ciendo un analisis exahustivo
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para la toma de decisiones perti-
nentes a fin de cumplirconla Ley.
De comiin acuerdo con la Autori-
dad Nominadora establecerd en
cada dependencia estatal un sis-
tema para evaluar en forma pe-
riddica y sistematica, los
senvicios del personal compren-
dido en la Carrera Administrativa
de conformidad con el Regla-
mento respectivo.

A través de |la Secretaria de Pla-
nificacion y Presupuesto se pre-
sentd a la Cooperacidon Técnica
Chilena, un documento que con-
tiene las necesidades de asisten-
cia técnica y capacitacion en las
areas de reclutamiento, munici-
palidades, carrera administrativa
y fortalecimiento institucional.
De dicha cooperacién estamos
pendientes de resolucion.

Por gestiones directas ante los
dos Ultimos Directores de Servi-
cio Civil de Costa Rica, hemos
recibido cooperacién que data
desde noviembre de 1993, coo-
peracion efectiva y de mucho
provecho para el personal técni-
¢ode nuestra Institucién. Hemos
capitalizado a través de esa asis-
tencia, la cantidad de seis cursos
de larga duracién y de capacita-
cién formal en |as reas de clasi-
ficacion, administracién de sala-
rios, reciutamiento y seleccion,
capacitacion y desarrolio de per-
sonaly normasy procedimientos.

A través de la Erﬁbajada de Co-
lombia en nuestro pais y la Presi-

enero-diciembre/1996

dencia de la Republica, se esta-
blecieron contactos con la Direc-
cidon de la Funcién Publica
Colombiana, con el propésito de
establecer coordinacion de asis-
tencia técnica a nuestra Institu-
cidén. Se presentd ante las
autoridades colombianas un pro-
yecto de -asistencia, el cuai fue
aprobado en un 80% y hasta la
fecha se ha recibido capacitacién
en el area de Administracion y
Desarrollo Municipal, Recluta-
miento y Seleccién y Evaluacion
dei desemperfio. Pasantias rela-
cionadas con el funcionamiento
de la Carrera Administrativa de
Colombia para dos funcicnarios
de la Institucién.

En noviembre de 1995, la Asocia-
¢ion Nacionat de Empleados Pu-
blicos eleva a consideracion del
Gobierno de la Republica un
planteamiento de aumento sala-
rial para 28.000 empleados publi-
¢os, solicitud que el mismo ha
debido encarar al margen de lo
que es el Programa de Moderni-
zacion. La Direccidn General de
Servicio Civil, en aras de que el
Ejecutivo resuelva la situacién y
que las negociaciones no ocasio-
nen mas distorsidn g laestructura
salarial vigente hasta entonces,
desarrolla dos alternativas de es-
tructura con salarios minimos
atractivos que permitan al Go-
bierno ponerse a tono con los
salarios pagados en otros secto-
res y mercados de trabajo en
puestos similares a 10s que se
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ejecutan en las Secretarias de
Estado. Es asi comoe se introdu-
ce y se cficializa una nueva es-
tructura de salarios que nos ha
permitido ordenar los salarios,
colocarlos dentro de una estruc-
tura (parte de la distorsién de la
anterior consistia en gue hablan
més de 3.000 sueldos fuera de
escala, por lo tanto itegales en su
pago, producto de concesion de
aumentos selectivos para grupos
0 gremios que ejercian presion
para obtener tales aumentos a
través de los paros de labores en
hospitales y otras dependencias
de caracter sensible).

La nueva estructura es entonces,
una especie de preparacion para que
el desarrollo del proyecto del nuevo
Pian de Clasificacion encuentre los sa-
larios ordenados y que la distorsion
que hasta ahora hemos tenido, no re-
presente dificultad para el mismo.

Productos a obtener
al concluir el programa basico

¢ Unsistemaintegrado de informa-
cién (Base de Datos), para la ad-
ministracion de los recursos
humanos y pago de néminas.

e Metodologias y procedimientos
definidos y un sistema de censos
y auditorias de puestos imple-
mentando en forma permanente.

e Nuevo plan de clasificacion, es-
tructuras de salarios y plan de
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incentivos para ‘el régimen de
Servicio Civil y politica de sala-
rios definida.

e Politica moderna de gestién de
personal desarrollada.

e Politica de salarios definida para
el Gobierno Central.

e Capacidad técnica instalada de
Administracion de los Recursos
Humanos en la Direccion Gene-
ral de Servicio Civil y Secretarias
del Estado.

e Sistema central de informacién
oportuna de emplec operando
gue monitoreara la situacion de
bajas y alzas en el numero de
plazas permanentes, Yy otros
gastos de personal del sector
pablico.

e Personal capacitado en adminis-
tracién de personal en la Direc-
cién General de Servicio Civil y
Secretarias de Estado.

e Instrumentos legales, normas y
procedimientos acordes con la
reforma.

Perspectivas del proceso
en la Direccién General

La Modernizacion del Estado en
Honduras, como estrategia de desa-
rrollo del pais con el apoyo del ejecu-
tivo, debe orientarse con una vision
distinta a la idea del Estado protector,
donde la iniciativa de todos se convier-
te en elemento de cambio, generando
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una conducta de participacion en los
funcionarios y empleados publicos co-
mo base de la gestion administrativa.

El tema de la reforma pasa los
momentos de reconciliacién, combina-
do con los conceptos de nacion, pue-
blo, estado, democracia participativa,
descentralizacion, fortalecimiento ins-
titucional y reformas, cuyo objetivo y
metas se orientan al logro de la eficien-
cia de la funcién del Estado.

. Honduras esta encaminada a for-
talecer 1o ya hecho, formula propues-
tas, alternativas y amplia la cobertura
del proceso modernizante contribu-
yendo a rescatar la confianza, €! apo-
yo, la credibilidad de los propios
empleados, opinién publica y de la co-
munidad internacional.

Las innovaciones introducidas en
la Institucién, a través del proceso de
modemizacion en marcha, es un reto
crucial para la Institucién y para el sec-
tor publico en general; lo logrado hasta
ahora no han sido meras palabras,
sino hechos concretos que se pueden
visualizar por los actos del proceso.

Existe la plena conviccién de que
nos espera mucho por hacer, no obs-
tante existe la buena disposicidn gene-
ralizada de continuar el proceso de
modernizacién y el fortalecimiento ins-
titucional de la Direccién General de
Servicio Civil.

Para nuestra Institucién adquiere
relevancia el fortalecimiento de las de-
pendencias que constituye la estructu-
ra de la Direccidn, a fin que los
proyectos que se han previsto desarro-
Hlar dentro de la misma, se consoliden
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2. En- #

primero y se proyecten después a las
Secretarias de Estado.

1. En relacion al sistema operativo
de la Institucion, se vuelve priori-
taria la descentralizacién y des-
concentracién de algunas
actividades, dejando a la Direc-
cion General de Servicio Civil
como ente regulador y normativo
que oriente la gestién publica a
niveles éptimos de eficiencia y
eficacia.

area de auditorias de
- puestos, se programa un Censo
de Recurscs Humanos de la
Administracion Publica, bajo el
Régimen de Servicio Civil y regi-
‘menes cercanos, capaz de pro-
ducir un diagnéstico que nos
oriente a conocer la situacidn del
empleo, el monitoreo y control y
si en verdad, el actual conjunto o
planta general de puestos con su
propia naturaleza, funciones y ni-
veles de responsabilidad, res-
ponde a los nuevos objetivos y
politicas nacionales dedesarrclio
institucional y de modernizacion.
Estas tareas son posibles con el
actual fortalecimiento de la Direc-
¢ién, mediante la incorporacion
de nuevas técnicas y la contrata-
cién de consultorias que planifi-
que y desarrolle las diferentes
fases del componente sin descui-
dar el proceso de capacitacion

. del personal existente, todo
como etapa previa a la formula-
cién del nuevo Plan de Clasifica-
cién de Puestos y Salarios.
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En cuanto al sistema de informa-
cién del Régimen de Servicio Gi-
vil y regimenes cercanos, la
perspectiva se centra en consoli-
dar el sistema de informética a
nivel de los componentes admi-
nistrativos y técnicos de la Direc-
cidn, vinculando con la Direccion
General de Presupuesto en
cuanto al proceso administrativo
de conformacion de planillas de
pago al empleado pablico y ex-
tension de la red a todas las se-
cretarias e instituciones descen-
tralizadas, para establecer el
sistema Unico de informacién,
monitorec y control de la situa-
cion del empleo y salarios.

En el area de reclutamiento y
seleccion, se trabaja en la elabo-
racion de un nuevo banco de ins-
trumentos de medicién (prue-
bas-entrevistas), para asegurar
evaluaciones objetivas, validas y
confiables, que garanticen la se-
leccion idonea del personal que
ocupe los puestos de la adminis-
tracién, alcanzando con effo ma-
yores niveles de eficiencia en el
desemperio de lafuncién publica.

En el area de adiestramiento y
capacitacion, se desarrolla un
plan basado en la deteccion de
necesidades en las diferentes
Secretarias, enfocadoa las areas
administrativas, financieras, téc-
nicas y desarrollo humano, ¢on
énfasis en Gestién Publica y
Modernizacién del Estado, con
miras a obtener mejores niveles
de eficiencia en el desempefio e

ideclégicamente una cultura la-
boral que oriente a un comporta-
miento ético y de la funcién
publica.

6. En el drea de clasificacién de
puestos y salarios, nos avoca-
mos a una revision profunda del
plan vigente a través de la contra-
tacion de consultorias extranje-
ras o nacionales, cuya labor se-
ra diagnosticar la situacion real
del plan y formular alternativas
acordes con la realidad y necesi-
dades institucionales, lo que de-
be conducirnos a la definicién de
politicas salariales coherentes
con el mercado actual de trabajo,
situacion real del pais y aspira-
cién laboral, formulando estruc-
turas salariales consecuentes
con las politicas, que estimulen y
redefinan una nueva concepcion
ética detl trabajo, con salarios
competitivos, capaces de incor-
porar y sostener personal alta-
mente capacitado e idoneo en
la Administracién Pdblica del
Estado.

Estamos conscientes de que el es-
fuerzo del pueblo hondurefio debe ser
muy grande pues a paso de marcha
forzada habra que dotar a la poblacién
de las necesidades mds ingentes: sa-
fud, educacidn, techo, vestido, alimen-
to y empieo.

Asien este mismo orden de ideas,
podriamos ampliar las consideracio-
nes que justifican el proceso moderni-
zador, pero en aras del tiempo,
pasemos revista a las consideraciones
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imperantes y a cuantas acciones se y los que se desarrollaran en el tiempo
han realizado en nuestro pals, para previsto para el programa total, con el
impulsar cambios en las tradicionales propdsito de determinar si estamos en
estructuras del Estado y un recuento el camino correcto para enfrentar el
ademds de los proyectos en ejecucion  desafio del nuevo milenio A
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