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Situacion y problematica

Delegacion de Panama*

de la Administracion

de Personal
en Panamé - 1996**

HACE UN RECUENTO DE LAS EXPERIENCIAS DEL PAIS EN MATERIA DE LOS RECURSOS
HUMANOS DEL SECTOR PUBLICO, TANTO EN SUS ASPECTOS NORMATIVOS COMO DE
REALIZACIONES, PARA LUEGO DEFINIR LAS CONDICIONES ACTUALES Y SUS LIMITACIO-
NES. EXPLICITA LOS ASPECTOS CRITICOS DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL Y
SENALA AQUELLOS QUE REQUIEREN DECISIONES GUBERNAMENTALES EN EL CORTO Y

MEDIANO PLAZO.

Presentacion

Con motivo de celebrarsella Vil
Reunién de Directores de Servicio Civil
y de Personal del Istmo Centroameri-

* Miembros de la Delegacién Oficial: Veré-
nica  Uribe de Oppliger, Orcila Vega de
Constable, del Ministerio de Planifica-
cién y Politica Econémica, MIPPE.

** Documento presentado a la "VIll Reunién
de Directores de Servicio Civil y de Perso-
nal del Istmo Centroamericano: Moderni-
zaci6én de los Sistemas de Empleo
Publico"”, organizada por el Instituto Cen-
troamericano de Administracién Publica,
ICAP y la Oficina Nacional de Servicio
Civil de la Presidencia de la Reptiblica de
Guatemala, ONSEC, realizada del 5al 9 de
agosto de 1996, en Ciudad de Guatemala,
Guatemala.
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cano, cuyo tema central es la Modern-
izacion de los Sistemas de Empleo
Publico del Istmo Centroamericano, €l
gobierno de la Republica de Panama,
a través del Ministerio de Planificacion
y Politica Econdmica se complace en
presentar a dicho evento, el Informe
sobre la Situacion de Empleo Publico
en la Republica de Panama.

Este informe se orienta fundamen-
talmente a la presentacion de Antece-
dentes Generales en cuanto a
Aspectos Normativos y Realizaciones
de la Administracion de Personal,y a la
Situacién Actual y Perspectivas de la
Administracion de los Recursos Huma-
nos del Sector Publico, de acuerdo a
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las politicas que al respecto ha estable-
cido el gobierno nacional y que estan
sefialadas en e documento Politicas
Publicas para el Desarrollo Integral:
Desarrollo Social con Eficiencia Eco-
némica (1994) vy que se derivan a su
vez del Plan de Modemizacion del Es-
tado Panamefio. , :

Las acciones mas significativas en
el drea de administracion de los recur-
s0s humanos en el sector publico pa-
namefio han estado encaminadas a
poner en ejecucién, en un corto y me-
diano plazo la Ley de Carrera Adminis-
trativa aprobada en 1994. Al respecto,
ya se han dado los primeros avances
con el desarrollo del proyecto Sistema

de Clasificaciény Retribucion de Pues-

tos —SICLAR--, realizado por la firma
argentina Tecnologia para la Organi-
zacion Plblica —_TOP-, con la coordina-
cién técnica del Ministerio de
Planificacién y Politica Econdmica.

Antecedentes generales

Aspectos Normativos:

Los primeros pasos formales para
ordenar la administracion de 10s recur-
sos humanos del sector publico pana-
mefio se dan en la década de 1940,
especificamente en la Constitucién de
1946 que en su Articulo 241 estipu-
laba la Carrera Administrativa para
Panama.
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Posteriormente, en la década de
1950, se desarrolla este articulo me-
diante el Decreto-Ley N2 11 del 16 de
noviembre de 1955 "Sobre Carrera Ad-
ministrativa". El Articulo 12 de este
decreto sefialaba que la Carrera Admi-
nistrativa tiene por objeto ajustar a me-
todos cientificos la administracién del
personal al servicio del Estado, regu-
lando su ingreso, ascenso, traslado,
suspension, reduccién, destitucion, ju-
bilacién y disciplina y demas relacio-
nes reciprocas. No obstante que el
mismo estuvo vigente hasta 1960, el
Sistema de Administracion de Perso-
nal no fue formaimente implantado du-
rante ese periodo de cinco afios.

En enero de 1961 se promulgé la
Ley 4 sobre Administracion de Perso-
nal que subrogé el Decreto Ley N2 11
y establecié los criterios técnicos que
debian aplicarse en relacién con la eje-
cucién de los programas de la Carrera
Administrativa, en particular sobre la
organizacion de la carrera, clasifica-
cién de puestos, ingreso, ascensos y
traslados, derechos, deberes y prohi-
biciones, régimen disciplinario, expira-
cién de funciones y otros conceptos.
En 1962 se dicta el Decreto Ley 7de b
de julio que establecié el Sistema Téc-
nico de Clasificacién y Retribucion de
Puestos y la Escala General de Suel-
dos para la Administracion Publica.
Con ambas normativas, la Ley 4 y el
Decreto Ley 7, se logrd en cierta medi-
da la implantacién y desarroflo de sis-
temas y procedimientos adecuados de
administracién de personal y el siste-
ma de mérito vivié una breve y relativa
etapa de auge; sin embargo, con el
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transcurso del iempo su aplicacién se
fue relajando y se voivieron inoperan-
tes. No obstante, el Decreto Ley 7
continué siendo la base legal para de-
sarrcllar los programas de clasificacion
de puestos en el sector publico pana-
mefiopara responder basicamente ala
necesidad de contar con un ordena-
miento en el uso de las denominacio-
nes o titulos que corresponden a 10s
puestos de trabajo.

En 1969 conforme a la realidad
politica imperante en el pais, se dicté
el Decreto de Gabinete N2 137 que
sustituyé a la Ley 4 antes citada y dejo
sin efecto las normas de carrera y los
certificados otorgados a su amparo.
Este Decreto, alin vigente, contine nor-
mas que asignan a la autoridad nomi-
nadora de cada institucién las
decisiones del ingresoy despidode los
servidores publicos.

La Constitucién Politica de la Re-
publica de Panama aprobadaen 1972,
en su Titulo XI que regula tos derechos
y deberes de los servidores publicos,
instituye entre otras carreras la Carrera
Administrativa fundamentada en los
principios del sistema de méritos. Esta
normativa rige en la actualidad.

En 1973 se crea el Ministerio de
Planificacion y Politica Econdmica,
mediante la Ley N2 16 de 28 de febrero
de ese afio, y se le asignan funciones
generales relacionadas con la admi-
nistracién de los recursos humanos al
servicio del Estado, las cuales son:

"Organizar la administracién de
personal al servicio del Estado
conforme a los principios basicos
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sefialados en la Constitucion y
las leyes y establecer, en coordi-
nacién con las demas depend-
encias del Estado, programas de
adiestramiento y capacitacién
para mejorar al servidor pablico”.

Con el fin de dar cumplimiento a
esta disposicion, la estructura organi-
zativa del Ministerio recién creado con-
templé una Direccién de Organizacién
Administrativa y de Personal, la cual
contaba con un Departamento de Ad-
ministracion de Personal que se abocd
a la tarea de elaborar las normas y
procedimientos administrativos para
coordinar con las entidades estatales
lo establecido en la ley. Posteriormen-
te (1978), dicha Direccidn se reorgani-
za y se constituye en 10 que es
actualmente la Direccidn de Planifica-
cion y Desarrollo Institucional ~DPDI-
y la funcién de administracién de per-
sonal se continda desarrollando a tra-
vés del Departamento de Recursos
Humanos del Sector Publico.

Realizaciones:

La Direccion de Planificacion y De-
sarrollo institucional ha venido desa-
rrollando numerosos esfuerzos por
organizar la administracién del perso-
nal publico y dotarla de los instrumen-
tos técnicos necesarios para mejorar
su capacidad de apoyar la ejecucién
de los programas de gobierno en las
décadas de los setentas y ochentas,
entre los que se destacan:

165

Tabla de contenido




156

Establecimiento de un Sistema
Nacicnal de Adiestramiento para
el Sector Publico Panamerio
(1973) con un enfoque de siste-
ma basado en una centralizacién
normativa y de decisiones y una
descentralizacion operativa.

Ejecucion del Primer Censo de
Recursos Humanos del Sector
Publico (1977), bajo la asesoria
del Instituto Centroamericano de
Administracién Publica —ICAP—,
con el propdsito de conocer la
cantidad, caracteristicas y distri-
bucidn de los recursos humanos
al servicio del Estado y generar

* un Banco de Datos.

Formulaciones de propuestas
para la puesta en practica de un
Sistema Nactonal de Administra-
cién de Personal (1980) que con-
templaba la estructuracién de
organismos central, sectorial e
institucional y sus responsabili-
dades, con el enfoque de centra-
lizacién normativa y descentrali-
zacion opetativa.

Formulacién de un Programa de
Evaluacion del Desemperfio, su
metodologia e instrumentos
(1985), también con la asesoria
del ICAP. En funcién de éste, se
capacitd a servidores plblicos en
el proceso de evaluacién y, no
obstante que no se adopté for-
maimente en el sector publico,
algunas entidades lo asumieron
como modelo para su aplicacién
a nivel institucional.

Participacién en la formulacion
de sucesivos anteproyectos de
Leyes de Carrera Administrativa
en los afios 1970, 1980, 1983,
1984, 1985 y 1986.

Elaboracion de anteproyecto de
Ley de Ordenamiento Salarial
para ef Sector Publico (1985) con
el propésito de introducir criterios
técnicos de asignacién de suel-
dos y ordenar la administracién
de salarios.

Elaboracion del Manual Descrip-
tivo de Clases de Puestos del
Sector Piblico (1986) que contie-
ne masde 1975 diferentes clases
de puestos vy actualizacion de
los respectivos manuales insti-
tucionales.

Fortalecimiento de las Oficinas
Institucionales de Personal a tra-
vés del apoyo y asesoria cons-
tante en materia de clasificacion
de sus puestos de trabajo, actua-
lizacion de las estructuras presu-
puestarias de personal, elabo-
racién y actualizacién de regla-
mentos internos, formulacion y
desarrolio de la evaluacion del
desemperio y otras relacionadas
con sus necesidades inmediatas.

Situacion actual

La situacion actual de la adminis-
tracién de personal en el Sector Pu-
blico Panamefio, en término de
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realizaciones, no ha experimentado
variaciones sustanciales con respecto
al estado existente al momento de la
altima reunion de Directores de Servi-
¢io Civil y de Perscnal del Istmo Cen-
troamericano. A grandes rasgos, la
situacién de las diferentes areas de
la Administracién de Personal puede
caracterizarse en los siguientes tér-
minos:

a.

A pesar de los reiterados esfuer-
zosrealizados que se seftalan en
la parte | de este Informe, no se
cuenta con un sistema de planifi-
cacién y administracion de los
recursos humanos necesario
para eiecutar los programas vy
proyectos gubernamentales.

La inexistencia de politicas gene-
rales sobre administraciéon del
personal al servicio del Estado,
generé la descontinuacion del
usodecriterios de administracion
establecidos a través de varias
décadas en diversas leyes y de-
cretos, y laaplicacion de medidas
y tramitacion de acciones de per-
sonal se realiza conforme a lo
que se considera mas adecuado
en cada institucion. Con excep-
cién de algunas empresas publi-
cas y entidades descentrali-
zadas, en donde se han desarro-
lado sistemas aceptables de ad-
ministracion de personal, en el
resto de las instituciones estos
aspectos son manejados de
modo discrecional en base a las
decisiones de las autoridades su-
periores.
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b.

C.

El ingreso del nuevo personai al
servicio publico no se fundamen-
ta en criterios técnicos de reclu-
tamiento y seleccién y con
excepcién de algunas institucio-
nes, tampoco se esta evaluando
{a actuacion o desempefio de los
servidores plblicos. Esta situa-
¢ién no permite diferenciar entre
el funcionario eficiente y capaz y
el que no lo es. Estos aspectos
tienen particular importancia
porque son las bases sobre las
cuales se garantiza fa estabilidad
del empleado y se define su pro-
greso 0 carrera en el servicio
publico.

Las Oficinas Institucionales de
Personal que debieran asumir
un rol activo en la atencion de
esta situacién, se encuentran
desprovistas de apoyo vy, conse-
cuentemente de la autoridad, los
recursos vy la tecnificacion apro-
piada.

l.a ausencia de regulaciones que
definan una politica guberna-
mental integral en materia de cla-
sificacién y retribucién de
puestos, fundamentada en el mé-
rito personal, ha dado como re-
sultado un gran deterioro en la
administracion de sueldos,
creando una situacion de desi-
gualdad de salario para puestos
similares. La escala salarial vi-
gente data de 1962,y comonoha
sido actualizada se carece de sa-
larios bases o iniciales para la
gran mayoria de los puestos pU-
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blicos y el otorgamiento de incre-
mentos salariales se realiza en
base a la discrecionalidad de los
niveles - directivos de las institu-
ciones. Como consecuencia de
esta situacion, se produjo un tra-
tamiento preferencial para gru-
pos de empleados publicos, con
respaldo de leyes especiales que
reglamentan sus profesiones y
acuerdos salariales, quienes,
constituyéndose en grupos de
presion, desarrollaron-un poder
de negociacién en relacional res-
to de los empleados priblicos no
amparados por regulaciones y
han definido y definen las condi-
ciones y montos en la asignacion
de los sueldos y aumentos sala-
riales que se les conceden.

Actualmente, en el sector pulblico
existen aproximadamente cien grupos
amparados por leyes especiales y
acuerdos salariales, y la no existencia
de una politica racional de sueldos esta
afectando grandemente la situacion fi-
nanciera del Estado panamefio.

No obstante lo anterior, €l gobierno
nacional ha concretado acciones y se
estan desarrollando proyectos impor-
tantes que constituyen hitos para el
desarrolio y modemi-zacién de la ad-
ministracion de personal. En efecto,
en el documento Politicas Publicas
para el Desarrollo Integral: Desarrollo
Social con Eficiencia Econdmica, de
setiembre de 1994, el gobierno nacio-
nal plantea tres objetivos de politica de
reforma de la Administracién Publica,
que guardan estrecha relacion con las
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tendencias internacionates de moder-
nizacion del Estado, en los siguientes
términos:

1. Se desarrollara un sistema de
evaluacion de los servicios pubii-
cos en funcién de objetivos pro-
gramaticos, que introduzca
metas cuantitativas y cualitativas
para evaluar su eficiencia y pro-
ductividad.

2. Se ejecutara la Ley de Carrera
Administrativa, la cual se com-
plementara con la aprobacion de
una Ley General de Sueldos, que
introduzca mayor equidad en la
retribucion salarial del sector pu-
blico y la definicién de una potiti-
ca de empleo que permita, a
mediano plazo, adecuar el ndme-
ro y calidad de los empleados
publicos a las necesidades de la
sociedad.

3. Se reorganizara el Gobierno
Central y el Sector Publico Des-
centralizado en funcién del nuevo
papel del Estado, modernizando
los procedimientos y sistemas de
gestion, o cual permitir la pres-
tacion eficiente de los servicios.

Como se observa, la primera de
estas politicas tiene inmediata conse-
cuencia sobre las ofras dos, ya gque se
dirige a redefinir la magnitud y natura-
leza de los bienes, regulacicnesy ser-
vicios que son la esencia de la
actividad estatal y, en funcién de ello,
se entrara a reconsiderar el tamafo y
composicidn de las instituciones, es-
tructuras organizativas, plantas de
puestos y dotaciones de personal.
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Los otros dos objetivos de politica
se orientan al establecimiento de las
reglas del juego que deben regir las
relaciones entre el Estado y ios servi-
dores publicos, a la adopcién de incen-
tivos que promuevan una carrera
profesional en el sector pablico y a la
implantacién de tecnolegias que facili-
ten una gestién eficiente y, como resul-
tado de esto, proceder. a realizar las
reformas juridicas que sirvan de
base normativa a las transformaciones
sefaladas. '

Dentro de este contexto se aprobd
la Ley @ del 20 de junio de 1994, por ta
cual se establece y regula la Carrera
Administrativa que define para ésta,
tres objetivos primordiales que son:

1. Garantizar que la administracion
de los recursos humanos del sec-
tor pablico se fundamente estric-
tamente en el desempeno
eficiente, el trato justo, el desa-
rrollo profesional integral, la re-
muneracién adecuada a la
realidad sociecongmica del pais,
las oportunidades de promocion,
asicomo todo aquelio que garan-
tice dentro del servicio piblico un
ambiente de trabajo exento de
presiones politicas, libre de te-
mor, que propenda a la fluidez de
ideas y que permita contar con
servidores pudblicos dignos con
conciencia de su papel al servicio
de la sociedad.

2. Promover el ingreso y la reten-
cion de los servidores publicos
que se distingan por su idonei-
dad, competencia, lealtad, ho-
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nestidad y moralidad, que son
cualidades necesarias para ocu-
par los cargos plblicos que am-
para esta Ley y sus reglamentos.

3. Establecer un sistema que pro-
duzca el mejor servicio publico
que proteja al servidor publico de
carrera administrativa, en sus
funciones, de las presiones de la
politica partidista; y que garantice
a los que obtienen el mandato
popular llevar adelante su pro-
grama de gobierno.

Esta Ley define que la carrera es
obligatoria para todas las depend-
enciasdel Estado y que sus normas se
aplicardn, como fuente supletoria de
derecho para los servidores publicos
de ofras carreras publicas legalmente
establecidas y para grupos ¢ gremios
con leyes especiales.

De acuerdo a informacién disponi-
ble de la Contraloria General de la
Republica sobre pianillas de pago a
mayo de 1996, el sector pablico pana-
mefio cuenta con un total de 140.832
empleados. La Ley de Carrera Admi-
nistrativa se aplicaré aproximadamen-
te a un 40% de ese personal, de
acuerdo a estimaciones preliminares.
La incorporacion al sistema de los di-
ferentes niveles funcicnales e institu-
ciones, y de los primeros servidores
publicos, esta prevista en forma pro-
gresiva de acuerdo a un cronggrama
presentado en la Ley, y que debid ini-
ciarse en marzo del presente ario.

A la fecha, se ha procedido a la
designacion del Director y Subdirector
General de la Carrera Administrativa y
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se constituyé ta Junta Técnica com-
puesta por representantes de diversas
instancias de la administracion de
personal del sector publico y privado.
Dicha Junta Técnica tiene como res-
ponsabilidad proponer y evaluar las
politicas, normas, programas y accio-
nes que regiran el sistema de adminis-
tracién de recursos humanos aplicable
a los servidores publicos de Carrera
Administrativa.

Como complemento y apoyo a la
puesta en ejecucion de la Carrera Ad-
ministrativa, el gobierno actual contra-
t6 los servicios de la firma consultora
argentina Tecnolcgia para la Organi-
zacién Publica —TOP—, para cumplir el
objetivo general de "redefinir y desa-
rrollar los criterios gubernamentales
sobre Clasificacion y Retribucion de
Puestos y su implementacién en el
Sector Pablico". El desarrollo de esos
estudios estuvieron a cargo del Pro-
yecto: Sistema de Clasificacion y Re-
tribucion de Puestos -SICLAR-,
ejecutado bajo la coordinacion técnica
de ta Direccion de Planificacién y De-
sarrollo Institucional del Ministerio de
Planificacién y Politica Econémica.

Los objetivos especificos perse-
guidos con el SICLAR fueron los si-
guientes:

1. Disefiar y aplicar una Metodoio-
gia de Clasificacion y Valoracion
de Puestos que responda a las
caracteristicas del sector publico
panameno.

2. Elaborar lineamientos para la fi-
jaciéon de la politica de sueldos y
pautas para aplicarunsistema de
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retribucion e incentivos basados
en el mérito, que permita cumplir
el precepto constitucional que a
trabajo igual en idénticas condi-
ciones, corresponde igual salario
o sueldo, y

3. Elaborar una propuesta de Ley
General de Sueldos fundamen-
tada en un sistema que conten-
ga los mecanismos requeridos
para su ejecucién, actualizacion
y mantenimiento.

Los logros mas relevantes del pro-
yecto SICLAR, pueden resumirse como
sigue:

1. Nueva metodologia de Clasifica-
cién y Valoracién de Puestos de
acuerdo a las caracteristicas del
Sector Publico panamerio que se
aplicé en primera instancia en
dos instituciones del gobierno
central y se hizo extensiva poste-
riormente a toda la administra-
cion central.

La metodologia permite describir
las tareas que se ejecutan enlos
puestos de trabajo y los requisi-
tos deseables para gjercerlos, la
clasificacién salarial de los pues-
tos, y la identificacién y ordena-
miento de los puestos de trabajo
desde la perspectiva de los resui-
tados o productos de la gestion
plblica en la cual estan involu-
crados, lo que permitira evaluar
la participacién del recurso hu-
mano en las diferentes dreas fun-
cionales del Estado.

2. La formulacion de un Sistema de

Informacién y Gestién de Organi-
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zacion ¥ Recursos Humanos
—SIGORH-, con versiones a nivel
central & institucional, que com-
prende una base computacional
que ademas de contribuir a la
administracién y mantenimiento
del sistema de Clasificacién y
Retribucion de Cargos, permite
mantener informacién sobre las
principales variables de estructu-
ras organizativas de la adminis-
tracion publica, informacidn
sobre la ejecucion del Presu-
puesto de Gastos en personal a
partir de las planillas de pago, e
informacién sobre el presupuesto
de gastos en personal segun la
estructura presupuestaria y orga-
nizativa, para el sector pablico y
por institucién, ademas de datos
basicos individuales sobre el per-
sonal publico.

Toda la informacién serialada
que se requiere y maneje através
del Sistema SIGORH constituye
elemento clave para la toma de
decisiones a 10s niveles supe-
riores del gobierno en el plano de
la definicién de politicas de em-
pleo publico, el contro! de las ma-
croestructuras del sector publico,
la administracion de la politica
salarial y la administracion de los
recursos humanos.

3. Una propuesta de Ley General
de Sueldo fundamentada en el
-Sistema de Clasificacién y Retri-
bucion de Puestos que contem-
plta un sisterna de retribucién e
incentivos con estimado de cos-
tos y alternativas de aplicacion
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para el ordenamiento de los suel-
dos bases o iniciales en la admi-
nistracién publica y una
normativa para administrar y
mantener el sistema.

Perspectivas

La Administracién de Personal en
el Sector Publico panamerio se enfren-
ta a una situacién crucial que depende
de latoma de decisiones fundamenta-
les en esferas que incluso trascienden
su ambito, pero que son prerrequisitos
para la puesta en practica de un régi-
men de Carrera Administrativa. En
este sentido, los resultados y propues-
tas del Proyectc SICLAR constituyen
un punto medular para sentar las ba-
ses para iniciar el proceso de transfor-
maciones y ajustes a la situacion
existente, e implantar y mantener una
gestion de organizacién y recursos hu-
manos en el sector pablico que pro-
mueva la racionalidad técnica del
aparato estatal, garantice la equidad
en la compensacién de los servidores
publicos y cree las condiciones y mar-
co para el desarrollo y maximo aprove-
chamiento de los recursos humanos
empleados por el Estado.

Los aspectos sensitivos que re-
quieren de decisiones gubernamenta-
les a corto y mediano plazo, son:

a. Sancionar la Ley General de
Sueldos y su reglamentacién que
prevé las normas para:
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Una administracién de politi-
ca salarial homogénea en el
sector publico, conducente a
la reduccion de las fuertes
disparidades salariales ac-
tuales y del gasto publico en
personal. Se trata de orde-
nar y poner al sistema salarial
bajo control con bajo impacto
sobre las situaciones labora-
les del personal; esto com-
prende la definicion de
escalas salariales con suel-
dos béasicos y maximos para
los puestos, los mecanismos
de modificacién o ajustes de
los sueldos y los criterios de
administracion del gasto en
personal de acuerdo a los re-
querimientos de estructura,
la politica salarial y las dispo-
nibilidades presupuestarias.

Conforme. a proyecciones
elaboradas por el proyecto
SICLAR, de mantenerse el
comportamiento de los Ulti-
mos 5 afios de los salarios y
la planta de puestos en el
sector publico panamefio,
para el afio 2000 la planta de
puestos crecera un 5% (de
136 mil puestos actuales a
143 mil), los salarios prome-
dios creceran en 19% (de
6.900 balboas anuales a
8.200 balboas) y la masa sa-
larial crecera un 25% (de 940
a 1.170 millones de balboas
anuales). En estas cifras, el
peso mayor de crecimiento lo
absorben las leyes especia-

les. En lo que respecta a la
masa salarial, dicho sector
pasara a insumir de un 70%
(actualmente) a un 78% de
los recursos financieros, y el
sector de carrera, de un 30%
actual, reducira sus asigna-
ciones a un 22%.

La administracién de la ma-
cro-estructura del sector pu-
blico, en el sentido de que las
estructuras organizativas
institucionales se establez-
can conforme a principios
técnicos y sean evaluadas y
aprobadas formalmente,
como requisito para la desig-
nacién de personal vy la
asignacion de recursos finan-
cieros y materiales que re-
quieren para el cumplimiento
de los objetivos que lecorres-
ponde desarrollar.

El hecho de que las es-
tructuras se administren
adecuadamente, es unindi-
cador de la madurez organi-
zativa de.una institucién, y ia
aleja de la practica de incor-
porar y utilizar personal sin
considerar las necesidades
reales de |a organizacion.

En este ambito, ademas, se
debera fortalecer la unidad
administrativa gue sera res-
ponsable de organizar y de-
sarroliar los -procesos
técnicos de ordenamiento de
la macroestructura, que en la
actualidad corresponden a la
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b.

Direccién de Planificacion y
Desarrollo Institucional del
Ministerio de Planificacién y
Politica Econdmica.

La administracién de la mi-
cro-estructura organizativa,
referida a la clasificacién y
valoracion de puestos de tra-
bajo en funcién de las res-

-ponsabilidades y tareas

asignadas y la asignacién de
un nivel de retribucién a di-
chos puestos. El Sistema de
Clasificacién de Puestos pro-
puesto y aplicado ya en la
administracién central (mi-
nisterios), debe formalizarse
y hacerse extensivo al sector
descentralizado, de tal forma
gue se adopte en todo el sec-
tor pubiico.

En ¢l area especifica de la Ges-
tién de Recursos Humanos

1.

Proceder a reglamentar la
Ley de Carrera Administrati-
va y organizar estructural y
funcionalmente la Direccion
General de la Carrera, lo cual
requiere de! apoyo politico v
financiero para que ésta ini-
cie la elaboracién de los re-
glamentos, manuales €
instrumentos correspondien-
tes a los programas técnicos
que debe desarroliar.

Se deberan incorporar to-
dos los instrumentos  técni-
cos € informaticos al Siste-
ma de Gestion y Organiza-

enero-diciembre/1996

¢ién de Recursos Humanos
—SIGORH-, para las gestio-
nes de recursos humanos
previstas en ia Ley.

3. Evaluar al personal que se
desempefia actualmente en
ta administracion publica e in-
corporarlo al régimen de ca-
rrera y sistema salarial.

4. Implantar un programa per-
manente de capacitacién y
desarrollo de los servidores
publicos, dentro del marco de
la Garrera Administrativa, y

5. Implantar procesos perma-

nentes de administracién del
ingreso de personal a la ca-
rrera, y la promocién y eva-
luacion del desempeitc de
este. :
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