Honduras: evaluacion

Delegacién de Honduras*

del desempeno™**

SE PLANTEA LA REACTIVACION DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO COMO UNA RES-
PUESTA A LOS PROBLEMAS DEL GOBIERNO, RELACIONADOS CON EL TAMANO DEL
ESTADO, LAS TAREAS QUE ESTE REALIZAY EL NUMERO DE FUNCIONARIOS QUE REQUIE-
RE PARA EJECUTARLAS. SE PRETENDE ENMARCARLA EN LA ESTRATEGIA DE MODERNI-

ZACION DEL SECTOR PUBLICO.

Antecedentes

Existe una serie de distorciones
tanto en la definicién de responsabili-
dades y en el tamafio del Estado de
Honduras, como en la especificacion
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Héctor Palacio Quintana, José Melchor
Rodriguez Mendoza; de la Direccion Ge-
neral de Servicio Civil, DGSC; Maria del
Rosario Cobar, Comisién Presidencial de
Modernizacién del Estado.

** Documento presentado a la "VIIl Reunién
de Directores de Servicio Civil y de Perso-
nal del Istmo Centroamericano: Moderni-
zacion 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 Repuiblica de
Guatemala, ONSEC, realizada del 5al 9 de
agosto de 1996, en Ciudad de Guatemala,
Guatemala.
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del personal que se necesita para lle-
varlas a cabo.

Muchas de las actividades que el
Gobierno ha desempenado, hasta
ahora son obsoletas, es necesario
reestructurar el servicio publico, para
lo cual se estan desarrollando un con-
junto de acciones, planes, programas
y proyectos, apoyados por organismos
internacionales de financiamiento y
gobiernos amigos.

El gobierno enfrenta serios proble-
mas organizativos, falta de coordina-
cion entre las entidades publicas,
traslape de funciones y costos ad-
ministrativos inuy altos en relacién al
beneficio de los programas, debido
al alto nivel de burocracia, ineficiencia
e ineficacia del sector para dar res-
puesta concreta a las presiones de la
sociedad.
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No existe en este momento una
percepcion clara sobre la composicion
y tamario de la planta de personal que
el gobierno necesita para brindar la
cantidad y calidad de servicios como
producto de una eficiente administra-
cién del recurso humano, ni una con-
creta definicion de responsabilidades e
instrumentos que puedan medir el de-
sempefio de la funcion plblica.

El gobierno a través del Programa
de Modernizacion ¢on su componente
de Administracién de Recursos Huma-
nos, desarrolla un conjunto de accio-
nes, planes y programas dirigidos a
establecer una ruta que nos conduzca
a obtener los resultados necesarios en
este campo.

Por otra parte, el empleado y fun-
cionario publico carece de incentivos
salariales, de un ambiente de seguri-
dad laboral y de un sistema de evalua-
cion de su labor que estimule la
busqueda de méritos que io ubiquen
en el camino de la Carrera Administra-
tiva, permanente aspiracién del em-
pleado publico hondurefio.

L as normas sobre evaluacion del
desempefio o calificacién de servicio
se encuentra regulado por la Ley de
Servicio Civil en el Articulo 33, como la
forma de evaluar perigdicamente los
servicios de personal, tomando en
cuenta los siguientes factores:

e  Eficiencia
e  Espiritu de iniciativa

e Caracter
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e Conductay

e Aptitudes

En el Reglamento de la Ley de
Servicio Civil se define el proceso
como "Evaluacion del Desempefio", en
los Articulos 162 al 172, en los cuales
se sefiala el procedimiento a seguir.
Actualmente este procedimiento se
encuentra suspendido desde 1982,
fundamentalmente por considerarse
que estaba cargado de subjetividad y
por no contar la Direccién General de
Servicio Civil, con el personal técnico
calificado para implementarlo.

La Direccion General de Servicio
Civil en sus planes, estipula la necesi-
dad de reactivar esta accidn, dada su
importancia como componente de la
reforma administrativa y la gestion del
recurso humano del sector publico.

En este sentido, se requiere imple-
mentar un proceso actualizado de eva-
luacion; comenzando por capacitar a
los funcionarios de la institucién a efec-
to de que éstos sean factores multipli-
cadores en las distintas Secretarias de
Estado. Un manejo adecuado de la
calificacion del servicic como instru-
mento fundamental de gestién de per-
sonal supone que se le estudie desde
diferentes dpticas para que pueda ser
utilizado con &l maximo provecho per-
sonal institucional.

Justificacion

t a Direccidon General de Servicio
Civil ha analizado la importancia de
enero-diciembre/1996



reactivar el proceso de Evaluacion del
Desempefio, como uno de los compo-
nentes fundamentales en la adminis-
tracion del recurso humano del sector
gubernamental, razén por la cual, las
autoridades actuaies estan empefia-
das en-continuar su aplicacion puesto
gue es necesario saber cudl es el nivel
de avance y compromisc del servidor
publico en su tarea de optimizar el
recurso, eficientar las acciones y ac-
tuar con toda la voluntad y conocimien-
to en la tora de decisiones correctas.

La evaluacion del desempefio por
si sola no puede dar los resultados
6ptimos, sino que debe ir aparejado a
un sistema de salarios acorde con su
funcidn y un sistema de incentivos que
motive al servidor publico a superar
sus deficiencias y a desarrollar sus
capacidades y potencialidades.

Para reactivar el proceso evaluati-
vo, la Direccién General se propone
formar sus propios cuadros, elaborar el
material necesario y un manual que
sea objetivo, que refleje la situacién de
los empleados; para ello es necesario
farmar los técnicos que deben capaci-
tar a los responsables de la evaluacion
del desempeiio en las Secretarias de
Estado, creandc en cada institucién
comités de evaluacién permanentes,
para gue con toda objetividad puedan
aplicar los instrumentos adecuados
previamente elaberados y validados.
E!l rendimiento, la calidad de trabajo y
el comportamiento del empleado, se-
rén objeto de evaluacién y calificacion
desde el reclutamiento, seleccién,
periodo de prueba y desempefio de
funciones. :
enero-diciembre/1996

Objetivos

1. Mejorar los servicios publicos del
sector gubernamental hondure-
fio, para incrementar la eficien-
cia, transparencia, responsabili-
dady etica del funcionario publi-
¢o, evaluar el desempefic perig-
dico del funcionaric y crear un
sistema de incentivos de acuerdo
a su cualificacion.

2. Reactivar en la Direccion Gene-
ral de Servicio Civil, el proceso de
evaluacion del desemperio, ela-
borar el instrumental adecuado y
un manual de procedimientos,
con el fin de gue sea aplicado en
el sector publico, por lo menos
dos veces a afio.

3. Capagcitar en técnicas y procedi-
mientos de evaluacién al perso-
nal de la Direccion General de
Servicio Civil, a fin de que sean
factores multiplicadores en et
sector publico.

Descripeién de la propuesta

La Direccidon General de Servicio
Civil, proporcionard las bases informa-
tivas, analiticas y legales para la reac-
tivacion de la Evaluacion del Desem-
pefno y para introducir las reformas co-
rrespondientes al sistema existente en
el Gobiernc Central, asf comg la buls-
queda de asistencia técnica para forta-
lecer la capacidad institucional del
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Gobiemno para la implementacién con
sentido técnico, metodoldgico y opera-
tivo, enmarcado en la estrategia de
modernizacion del sector publico a cor-
to y mediano plazo, como herramienta
basica para encontrar 10s niveles de
eficiencia y eficacia buscados.

El proyecto propuesto debera diri-
girse fundamentalmente a lo siguiente:

e Desarrollar estrategias para me-
jorar la calidad del servicio pres-
tado a los usuarios del Régimen
del Servicio Civil y regimenes
cercanos, siendo la evaluacion
un area sensible y controversial,
muchas veces cargada de subje-
tividad, es conveniente trazar es-
trategias viables y confiables.

o Disefio de reglamentos, métodos
y procedimientos actualizados
acordes con la realidad adminis-
trativa del sector gubernamental,
la filosofia, la ética y la moral.

e Formulacién de un manual de
evaluacion, formularios, guias e
instrumentos cuya objetividad
sea la caracteristica fundamental
del proceso.

e Seleccion de items y componen-
tes que reflejen el quehacer del
servidor publico, leyes existen-
tes, acuerdos, decretos y regla-
mentos.

e Reformar leyes, reglamentos vy
otros instrumentos juridicos, in-
troduciendo las innovaciones
cientificas, técnicas y tecnologi-
cas actuales, asicomo metodolo-
gias sicopedagégicas. '
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e Disefio e implementacion del sis-
tema de evaluacion a nivel del
sector pablico.

e Capacitacion y adiestramiento
del personat técnico de la Direc-
cion General de Servicio Civil en
técnicas, métodos y procedi-
mientos institucionales y operati-
vos de la forma del proceso
evaluativo.

e Capacitacion y adiestramiento
del personal intermedio y supe-
rior de las Secretarias de Estado,
a fin de que puedan operativizar
el proceso evaluativo en sus res-

- pectivas dependencias, con
efectos multiplicadores.

e Desarrollar una nueva clasifica-
cién y escalafon de puestos, es-
tructura salarial y plan de
incentivos y desarrollar una poli-
tica de recursos humanos modet-
nay una politica de reclutamiento
y seleccion.

En el segundo semestre de 1996
proponemos:

e Crear los instrumentos béasicos.

e Originar las condiciones normati-
vas de implementacion, y

e Generar las condiciones estruc-
turales de su introduccion.

Resultados esperados

La reactivacion del componente
Evaluacién del Desempefio, como par-
te importante del proceso de Moderni-
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zacién del Estado y de las Reformas
de la Administracién del Recurso Hu-
mano, pretende dentro de este marco
obtener los resultados siguientes en el
afio de 1997:

e  Elaboracién de un Manual de
Procedimientos Modernos,
Guias e Instrumentos que con-
tengan los componentes mas
significativos a evaluar.

e  Elaboracion de un manual de
bancos items diferenciados para
los distintos niveles del personal.

&  Definir la estrategia de capacita-
cién y adiestramiento a nivel de
la Direccion General de Servicio
Civil y de las Secretarias de Es-
tado a objeto de fortalecer las
Unidades de Modernizacion.

e  Definicién de una politica de eva-
tuacion del desempefio de carac-
ter permanente,

&  Establecimiento legaldela nueva
estructura evaluativa,

e  Capacitary adiestrar al equipo de
la Direccién General y de las Se-
cretarias de Estado. Se estable-
ceran en cada Secretaria,
unidades de capacitacién vy su-
pervision del proceso.

¢ Implementacién de un sistema
exitoso y control adecuado del
proceso, en forma integrada y
coordinada de los entes involu-
crados en esta evolucion.
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® Tenercapacitado al equipo técni-
co de la Direccién General y de
las Unidades evaluadoras del
Gobierno Central.

& Se obtendra un plan de incenti-
v0s para el sector gubernamenta!
acorde con el proceso y 1os fines
que se esperg tener.

implementacion del proyecto
y viabilidad

La coordinacién general del pro-
yecto serd responsabilidad de la Direc-
cion General de Servicio Civil coordi-
nado con las Secretarias de Estado y
regimenes cercanos. Para fortalecer la
capacidad de accién se gestionara
asistencia técnica nacional y/o interna-
cional, mediante consultorias de se-
senta a noventa dias.

El proyecto es viable de ser reali-
zado, considerando la existencia de
una Ley que ordena laimplementacion
de esta accién en el Gobierno Central.
Por otra parte, algunas Secretarias de
Estado, estan desarrollando el sistema
de forma aislada. Se pretende que sea
un proceso ordenado, sistematico e
integrado que recoja las inquietudes
de todo el sector.

La cobertura del proceso sera en
varias etapas, comenzando con la Di-
reccion General de Servicio Civil, para
en corto y mediano plazo extenderlo a
la totalidad del Gobierno A
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