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Los programas de Reforma
del Estado en Centroamérica,
incorporaron entre sus temas de
agenda, el apoyo ala creacion y la
revision de los Sistemas de Servi-
cio Civil existentes en la Region.
Esta tematica adquiere relevancia
en el marco de los procesos de
democratizacion y del Estado de
derecho, al coadyuvar el Régimen
de Servicio Civil, a profundizar la
institucionalidad que garantiza la
profesionalidad y objetividad de
los funcionarios publicos, inclu-
yendo el respeto a los principios
de igualdad, mérito y estabilidad.

En este sentido, la “XIl Reu-
nion de Directores de Servicio
Civii y de Recursos Humanos
del Istmo Centroamericano: Las
Reformas de Servicio Civil en
Centroamérica y Tendencias
Modernas en la Gestion del
Empleo Publico”, organizada por
la Direccion General de Servicio
Civil de la Secretaria de Estado
del Despacho Presidencial de la
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Republica de Honduras, conjunta-
mente con el Instituto Centroame-
ricano de Administracion Publica,
ICAP, en su calidad de Secretaria
Técnica de las Reuniones de
Directores de Servicio Civil y de
Recursos Humanos del Istmo
Centroamericano, y realizada
del 27 al 30 de julio del 2004,
en Tegucigalpa, Honduras, tuvo
por objeto retomar los esfuerzos
de modernizaciéon que han impul-
sado las autoridades guberna-
mentales en torno a esta materia,
cuyo debate y anélisis compara-
tivo de la misma, proporcioné las
siguientes ensefianzas:

e Los avances en el remoza-
miento y afianzamiento de
los Sistemas de Servicio Civil
en el area centroamericana,
son todavia relativamente
modestos.

El concepto de Servicio Civil
admite multiples interpretacio-
nes, y su aplicacion ha dado
lugar al disefio de una varie-
dad de sistemas instituciona-
les, que se relacionan con
diferentes tradiciones teéricas
y culturales.

La nocion de funcién publica’

‘adquiere _en _la_ actualidad
una mayor pertinencia, al con-
siderarse su doble dimensién,
refiriéndose tanto a un &mbito

de gestion como también, al
cuerpo de personal que la
ejerce.

El Servicio Civil contribuye
a incrementar la calidad de
las politicas publicas, en las
que se requiere un grado de
profesionalidad, experticia y
estabilidad de un conjunto de
recursos humanos técnicos-
administrativos.

La importancia del Servicio
Civil se manifiesta en lacon-
tinuidad de la gestion, yenla
capacidad para responder a
las cada vez mas crecientes
y complejas necesidades de la
poblacién centroamericana.

En el contexto actual de los
retos de la transparencia, la pro-
ductividad y la satisfaccion de las
demandas sociales, el Servicio
Civil aparece como una institucion
prioritaria, para resguardar la cre-
dibilidad de la eficacia del Estado
democratico. Sin embargo, en su
proceso de reforma surgen dis-
yuntivas importantes, que los
gobiernos del Area tienen que
abordar para retomar el sentido de
la institucionalidad en la adminis-
tracion publica, tal como se apre-
cia en el material que se presenta
en estos dos numeros de la
Revista del ICAP, y que hoy pone-
mos a disposicion de nuestros

| lectores.
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Palabras del Excelentisimo
Senor Presidente Constitucional
de la Reptublica de Honduras,

Lic. Ricardo Maduro*

INTERVENCION DEL SENOR PRESIDENTE DE LA REPUBLICA DE HONDURAS
ENFATIZANDO LA IMPORTANCIA DEL SERVICIO CIVIL PARA ASEGURAR LA CONTINUIDAD
DE LAS POLITICAS PUBLICAS, CONDICION NECESARIA PARA ALCANZAR RESULTADOS EN

LA GESTION PUBLICA.

Es para mi, como Presidente, un
grato gusto darles la bienvenida a
Honduras. Hubiera querido estar con

Palabras del Sefior Presidente de Hondu-
ras, dirigidas a la concurrencia de la “XlI
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Las Reformas de Servicio
Civil en Centroamérica y Tendencias Mo-
dernas en la Gestién del Empleo Publi-
co”, realizada del 27 al 30 de julio del
2004, en Tegucigalpa, Honduras, y orga-
nizada por la Direccion General de Servi-
cio Civil de la Secretaria de Estado del
Despacho Presidencial de la Republica
de Honduras, conjuntamente con el Insti-
tuto Centroamericano de Administraciéon
Pdablica, ICAP.
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ustedes esta marfana en los actos
inaugurales, pero desgraciadamente
estamos sufriendo un problema de
sequia bastante fuerte en la zona sur
de nuestro pals, donde hay mucha
hambre, y tuve que hacer presencia
para poder distribuir algunos alimen-
tos, y también lograr acciones encami-
nadas a que haya una segunda
cosecha de postrera, como le llama-
mos aqui, exitosa. Por eso no pude
acompaiiarlos, pero insisti en regresar
a tiempo para estar con ustedes.

La razdn es que siento que todo
lo que tiene que ver con servicio
civil y sus reformas, va a dar al propio
centro del problema que sufrimos los



gobiernos, pero creo pudiera decir
mas bien, las sociedades de los pai-
ses en vias de desarrollo, particular-
mente no solo de Centroamérica y el
Caribe, sino de América Latina.

Quizas ustedes saben que yo no
soy politico de carrera, aunque llevo
bastantes afios en politica, la que ini-
cid hace aproximadamente 22 afios:
fui dos veces jefe de campaiia, en el
85 y 89. Posteriormente fui lo que
pudiéramos llamar un tecnocrata en el
gobiermno: fui presidente del Banco
Central de Honduras, coordinador del
gabinete econdmico, Luego me retiré
de la politica por un tiempo. Habfa sido
presidente de mi partido. Me gusta
pensar que soy mas bien un analista
de la politica, y ante todo, una persona
interesada en que salga adelante
nuestra patria. Estoy seguro que eso
lo compartimos todos.

También he sentido que el reto
principal que tenemos los presidentes
es lograr continuidad de gestion, que
esta intimamente ligado con la con-
fianza de nuestros pueblos en sus
gobernantes, particularmente en sus
autoridades electas. Nuestros paises
comparten, todavia, una alta discre-
cionalidad en cuanto al nombramiento
de las personas. En Honduras, consi-
dero especialmente profundo ese pro-
blema. Me gusta contrastarla con
gobiernos y sociedades donde un
pequefiisimo  porcentaje de los
empleados publicos cambian con
cada administracion.

Aqui no es asi el caso. Inclusive,
hasta hace relativamente muy
reciente, habia en Honduras poca
independencia entre los poderes del

Estado. Eso llegd a ser ampliamente
demostrado en la camparia politica en
la que corri como candidato para la
presidencia, al no permitirseme parti-
cipar en las elecciones internas de mi
partido, en vista de la falta de indepen-
dencia de los poderes. Habia ocupado
cuatros puestos anteriores a mi lanza-
miento a la presidencia, que requerian
los mismos requisitos de presidente.
Cuando comencé a buscar la presi-
dencia y empecé a crecer en populari-
dad se me excluyé del proceso. Este
es el tipo de acciones y problemas que
restan credibilidad institucional, y que
estan intimamente ligados con la dis-
crecionalidad del cambio de funciona-
rios pablicos, que a su vez, también
atenta contra la continuidad y con-
fianza del pueblo, porque al hacerlo
contra la continuidad de la funcion
gubernamental, hacen mas dificil
lograr resultados concretos.

En el caso hondurefio, tenemos
apenas un periodo presidencial de
cuatro afios sin reeleccidén, en otros
paises si la tienen, en algunos, es no
consecutiva, en otros, tienen periodos
de mas de cuatro afos, combinado
con una alta discrecionalidad del nom-
bramiento, y con independencia de
poderes del Estado relativamente
nueva. -

Lo que si logramos al momento
de nuestra eleccién, fue cambiar y for-
talecer esa independencia con un
nuevo sistema de eleccion de los
miembros de la Corte Suprema de
Justicia, mucho mayor independencia
de los poderes que tienen que ver con
la funcidén contralora del Estado, inde-
pendencia del Registro Naciona! de
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las Personas y el Tribunal Electoral,
etc.

El Congreso Nacional, aqui en
Honduras, ratificd la eliminacion de la
inmunidad. Todas estas son medidas
que tienen que ver con fortalecer la
independencia de poderes del Estado,
y la confianza de los hondurefios en su
gobierno.

Y lo que ustedes estan haciendo
tiene que ver directamente con esto.
Vean su trabajo mas alla de la necesi-
dad de fortalecer una funcion publica y
de lograr que, en efecto, haya un poco
mas de eficiencia en el gasto. Véanlo
mas bien como medidas encaminadas
a que sobrevivan nuestras democra-
cias. Porque yo veo como el peligro
principal contra nuestras democra-
cias, la falta de confianza de la gente,
que se genera a la vez por la falta de
resultados. Yo creo que no es coinci-
dencia que donde hay mayor conti-
nuidad de un partido en el poder o,
inclusive, a veces cuando vemos
gobiernos de facto que logran mante-
ner politicas de Estado continuas, a
veces hay mejores resultados.

Con eso no quiero ni siquiera
implicar que debemos optar por siste-
mas que no sean democraticos. Wins-
ton Churchill decia que la democracia
“es el peor sistema ideado por la
mente del hombre, con la excepcién
de todos los demas”. Con esto estoy
totaimente de acuerdo: no es facil vivir
con una democracia, pero es, por
mucho, el mejor sistema. Pero si creo
que es importante analizar que
cuando hay continuidad de politicas,
hay mejores resultados, y eso tiene
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que ver también con la necesidad
de la reforma de Servicio Civil para
tenerla. Esto a mi me parece
fundamental.

Quiero contarles algo “intere-
sante: estuve con el presidente Zapa-
tero, el nuevo presidente de Espanfia,
en la reunion de Iberoamérica en Gua-
dalajara. Estaba a la par de él y le dije
“Presidente Zapatero, en vista de que
hay un cambio del partido en el poder
después de ocho afios en Espafia y
que nosotros tenemos un vinculo muy
cercano con Espafia y estamos bus-
cando unirnos mas con la Unién
Europea, y puesto que Espafia le
ha servido a los centroamericanos,
como puerta de entrada, yo quiero
que usted me diga, qué va a cambiar
en la politica econémica y de integra-
cion comercial™?.

El me dijo, “Presidente Maduro:
absolutamente nada”. Fijense ustedes
que interesante: entra al poder un par-
tido socialista después de estar uno de
centro, un partido relativamente de
libre mercado, y me dice que no van a
cambiar nada en términos econdmi-
cos, y sigue diciéndome “si de eso se
hubiera tratado, probabiemente hubié-
ramos perdido las elecciones, porque
en Esparia hemos reconocido que la
continuidad de la responsabilidad fis-
cal, la apuesta a educacién, a servi-
cios sociales basicos, la compartimos
todos”.

Continuidad es lo que produce
resultados. Hoy en dia, en 4G afios
Espafia ha pasado de ser un pais
pobre a ser uno rico, pasé de exportar
mano de obra a Europa a importaria
de América Latina, de ser un pais que



recibia ayuda del resto de Europa a
uno de los principales donantes en
Honduras.

Servicio civil y sus reformas van
directamente a ese problema.

Ahora, no es facil. Quiero darles
mi percepcion como politico y Presi-
dente del reto que ustedes tienen. No
es solamente disefiar escalas salaria-
les, sistemas de rendimiento, leyes
nuevas, ni siquiera modificaciones a
las constituciones. Me he sentado
muchas veces con técnicos de insti-
fuciones externas e internas, aquf
estan presentes algunos del Banco
Mundial, BM, Banco Centroamericano
de Integracion Econdmica, BCIE, y
gobiernos que nos ayudan, como Sue-
cia y Taiwan, y a veces ellos dicen que
van a darnos un preéstamo si hacemos
una reforma legal, como si ésta fuera
la respuesta final para todos los
problemas. jNo! Se trata de un pro-
blema cultural, practico, econémico y
social.

Por ejemplo, en Honduras el
gobierno es el primer empleador, y
apostaria que en muchos de sus pai-
ses es igual. Y entonces, donde hay
alto desempleo, crisis economica y el
gobierno llega a ser el primer emplea-
dor, hay una enorme presién para el
clientelismo politico. Esa es una reali-
dad con la cual vivimos. No la pode-
mos ignorar. Nadie estd indepen-
diente de esa presibn y esa
realidad. Y ustedes tienen que tra-
bajar dentro de ella. No es un
ambiente puro, técnico-conceptual-
tedrico donde vamos a disefiar una
politica de evaluacion, escalas salaria-
les, métodos de evaluaciéon en un
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ambiente divorciado de la realidad
nacional. Simplemente no es asf. Su
trabajo se hace mas complejo: tienen
que lograr una tendencia en la que
haya una mayor estabilidad, honesti-
dad y capacitacién para el servidor
publico, que responda en el sentido de
reconocimiento de mérito. Todo esto,
en un ambiente muy dificil.

Paises que no han logrado, ni

escasamente darle cumplimiento a las

aspiraciones de los pueblos, donde
los partidos llegan a ser una fuente
de empleo importantisima, entonces
un mandatario de cualquier nivel, o un
funcionario electo, tiene una presién
de su partido para emplear y esto
atenta contra todo: la continuidad, fa
estabilidad de los empleados publicos,
y la misma calidad del servicio publico.
Esto, por lo tanto, llega a ser parte de
un circulo vicioso, donde entonces no
se logra entregarles a las poblaciones
lo que desean de sus mandatarios, y
eso a su vez afecta la confianza de ios
electores y sus gobiernos. Esto even-
tualmente puede llevarnos al peor de
los casos: y es cuando las poblaciones
concluyen que es mejor un cambio
total, y a veces podemos saltar del
sartén al fuego, donde se destruye
la institucionalidad de nuestros pai-
ses y quedamos en algo mas
deficiente.

Queria hablarles de esto con una
opinién practica, como Presidente y
politico, marcar la labor y la responsa-
bilidad de ustedes, dentro de lo que
siento que es la realidad de estas
reformas. No es sencillo. Es un
ambiente complicado para lograrlo,
pero es absolutamente necesario
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continuar y mantener esta tendencia,
porque de no hacerlo, no lograremos
nunca romper con ese circulo vicioso
de la falta de continuidad.

A mi me gusta pensar que mi
priocridad mas inmediata, sera siempre
la educacion. Antes de ser Presidente
de la Republica, lo fui de una funda-
cién sin fines de {ucro para la educa-
cion, la que no hay forma de concep-
tuarla si no es en términos de
generacion. O sea, jamas se me ocu-
rrir& pensar que voy a bajar la repiten-
cia o desercion del sistema escolar, o
subir la escolaridad o entrenar mejor a
los docentes en un periodo de cuatro
afios. Es ridiculo pensarlo. Por lo
tanto, todos los presidentes nos liena-
mos la boca hablando de reforma edu-
cativa, pero al final de cuentas, acaba-
mos evitando las huelgas de los
maestros, porque es lo que mas afecta
nuestro capital politico de corto plazo.

Este tipo de problemas en edu-
cacion, desgraciadamente aplican a
casi todo. Es mas, yo diria que hay
poquisimas cosas en las que si pode-
mos impactar significativamente en un
periodo de gobierno: telecomunica-
cién, aqui la tecnologia nos permite
hacer grandes cambios en poco
tiempo; generacion de energia no
renovabie, como la térmica, se que
hay gente de Republica Dominicana
que han estado pensando que necesi-
tan esa energia réapidamente, que se
puede hacer relativamente con pronti-
tud. En telefonia vamo$ a casi cua-
druplicar el acceso a teléfonos en
cuatro afios. Eso es una de las
excepciones, todo lo demas, la luz, 1a
educacién, lo que tiene que ver con
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formar la base de un pais, toma largo
tiempo y requiere de un esfuerzo
continuo.

Al momento gue entre un nuevo
gobierno, y en Honduras me gustaria
pensar que es algo del pasado pero
todavia existe en cierta medida, lo pri-
mero que hacen es pensar cémo van a
deshacerse de todos ios que esta-
ban antes. Inclusive cuando es un
gobierno del mismo partido del ante-
rior, porque es de una diferente
corriente o movimiento. Dicen: “aqui
tengo que deshacerme de los anterio-
res”. También hay un dicho en politica
que dice “una onza de lealtad vale
diez kilos de capacidad”. Fijense que
lastimoso ese dicho. ;Saben algo?,
muchos politicos vivimos por ese
dicho: la lealtad ante todo.

Entonces todo esto apunta con-
tra la funcion de ustedes. Este es el
reto real que tienen, Queria hablarles
con esa franqueza porque siento que
es mi obligacién, por un lado, explicar-
les la dificultad que tienen y, por ofro,
la enorme importancia que los servi-
dores publicos se sometan a reglas
del juego mas claras en cuanto a
determinar su capacidad y asegurar-
les la continuidad de sus puestos. Ima-
ginense lo que pasa cuando llega un
gobiermno nuevo y despide hasta el
quinto o sexto nivel, o hasta el dltimo
conserje. ¢Qué pasa con todo ese
dinero y tiempo que se invirtio en su
formacion?, ¢qué pasa con la memo-
ria institucional? Aca hay instituciones
del Estado en todo nuestro pais que
segun la sensitividad de los progra-
mas que manejan, algunas veces
cuando pasan de un gobierno a otro,

11



entregan casi una caja vacla: sin
archivos, con los discos duros de la
computadora borrados, etc. Imagi-
nense ustedes, veo algunos sonriendo
porque estan reconociendo que eso
es cierto. Piensen en el terrible dafio
gue le hacemos a nuestros paises
pobres que invertimos grandes canti-
dades de recursos y después se lo
entregamos a gente sin experiencia,
probablemente, sin archivos de
informacién previa, sin memoria
institucional.

Como no hay reeleccion, ni
siquiera los presidentes tienen la opor-
tunidad de asistir a la escuela para su
formacion, excepto quizas una expe-
riencia publica previa. Hay algunos de
nosotros que creiamos que siendo
altos ejecutivos de empresa, automati-
camente seriamos mejores ejecutivos
de gobierno. Esto tampoco es cierto.
En el caso de la empresa privada uno
tiene autoridad vertical: cuando no le
gusta alguien, lo cambia, cuando
alguien esta en contra de los objetivos,
lo aparta. La funcién p(blica es una de
convencer, converger, dialogar cons-
tantemente, limitar los enemigos,
maximizar a los amigos, crear grupos
de apoyo.

Me acuerdo que cuando estaba
en el Banco Central de Honduras, mi
primera experiencia publica, yo com-
paraba la posibilidad de reformarlo
como aqueila de mover una montafia
de gelatina que no se podia movilizar,
pero se hundia uno en ella. Asi me
sentia.

Este es el servicio pUblico, ésta
es la obligacion de ustedes. Se los
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planteo como una persona que prac-
tica, pragmatica y permanentemente
ha estado en esta lucha para lograr un
Servicio Civil mejor, mas calificado y
mas constante. La tendencia en Hon-
duras es la adecuada, y mi mejor y
mas profundo deseo es que también lo
sea en sus paises.

La responsabilidad de ustedes
es asegurar que asi sea, peronoes un
ambiente facil en el cual hacerlo, pero
vale la pena. Para eso vine aqui, para
compartir con ustedes, para alentar-
los. Mi objetivo en decirles las dificulta-
des no es para desalentarlos, sino
todo lo confrario; quizas contribuir en
una pequefia y humilde medida a
encarar lo que yo estoy casi seguro es
la problematica que viven todos
ustedes.

La buena noticia es que puedo
practicamente decirles que todos mis
homologos de Centroamérica com-
parten las mismas inquietudes. Eso
es muy bueno. Les garantizo que
ustedes cuentan desde arriba con
la misma vocaciéon y voluntad de
querer mejorar el Servicio Civil para
lograr mayor continuidad de esfuer-
Zos, mas resultados, y por lo tanto,
mas respuesta a aquelios que nos
eligen.

Cada dia se ve més y mas presi-
dentes con vision de iargo plazo, que
estan dispuestos a consumir su capital
politico, que es lo mas importante que
tenemos, en hacer las reformas que
realmente ocupan nuestros paises, no
con una vision de popularidad de corto
plaze, sino mas bien con una de hacer
lo necesario para el pais a mediano y
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largo plazo. Ese es el tipo de reforma
que es el Servicio Civil, y es para eso
que estamos aqui el dia de hoy, es por
eso que vine a decirles que los felicito,
que sé lo dificil que es su trabajo, pero
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estoy seguro que hay pocas cosas en
la funcion gubernamental tan impor-
tantes como la de ustedes. Los felicito
y nuevamente bienvenidos todos a
Honduras 0
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Reforma del Servicio Civil: |

Koldo Echebarria**

posia s s

_Introduccién

' Centroamérica se encuentra
 viviendo momentos cruciales, en los
_que intenta definir su perspectiva de
esarrollo. Adicionalmente, América
atina enfrenta retos importantes en el

mo sentido. Existe actualmente un
onsenso en la comunidad internacio-
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Documento presentado durante la “XII
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de ‘'Recursos Humanos del Istmo
Centroamericano: . Las Reformas de
Servicio—Civil--en. ..Centroamérica y
dencias Modernas en la Gestién del
Empleo Publico”, realizada del 27 al 30 de
julio del 2004, en Tegucigalpa, Honduras,
nizada por la Direccién General de
icio Civil de la Secretaria de Estado
. Despacho Presidencial de la
publica de. Honduras, conjuntamente
n el Instituto Centroamericano de
ministracion-Pablica, ICAP.
specialista Principal de Gestion Puablica
1a Divisién de Estado, Goberna-
lidad:y-Sociedad ' Civil del Banco
|~nt1gramericano~de Desarrollo, BID.
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tendencias y desafios™
1

PLANTEA QUE UNO DE LOS FACTORES CLAVES DEL DESARROLLO ES LA CALIDAD DE LAS
INSTITUCIONES, ES DECIR DE LA BUROCRACIA PUBLICA. ESTO HALLEVADO A RETOMAR
EL TEMA DEL SERVICIO CIVIL PROFESIONAL COMO LA COLUMNA VERTEBRAL DEL PODER
EJECUTIVO, CON CARACTERISTICAS MERITOCRATICAS Y VOCACION DE SERVICIO
PUBLICO, ENMARCADAS EN LAS NUEVAS TENDENCIAS INTERNACIONALES EN MATERIA
DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR GOBIERNO.

nal sobre los factores claves del desa-
rrollo. Convertirse en un pais desarro-
llado depende mas de la calidad de las
instituciones que de otros factores, y
es ahi donde Centroamérica, América
Latina y otras regiones del mundo tie-
nen su principal desafio.

Este reto ha llevado a la comuni-
dad internacional a plantearse el tema
del servicio civil como la columna ver-
tebral de la capacidad institucional del
Poder Ejecutivo. Por ejemplo, al anali-
zar los factores diferenciales que
explican el distinto grado de creci-
miento en los paises del sudeste asia-
tico y América Latina, una de las
pocas conclusiones que no generan
controversia, es la que se refiere a la
solidez de las instituciones asiaticas
con relacién a las latinoamericanas. Si-
se examina profundamente cuales
son las instituciones mas relevantes
para explicar el diferencial del desa-
rrollo entre estas dos regiones, los
autores coinciden en destacar la
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calidad burocratica; y detras de esta
tltima esta un servicio civil profesional
y meritocratico, con una enorme voca-
cién de servicio publico. Esto esta-
blece la diferencia y, por lo tanto, fija
uno de los grandes desafios que
enfrentan los paises de nuestra
region.

Es importante comenzar por
definir algunos elementos analiticos
que permitan entender mejor lo que se
esconde detras de la idea del servicio
civil. Se ha razonado reiteradamente
su importancia; sin embargo, se
deben enfatizar las tendencias inter-
nacionales en materia de recursos
humanos en el sector publico, ya que
las reformas del servicio civil que se
deben hacer hoy en dia, no son las
mismas que se hicieren hace 20 6 30
afios. Esas tendencias deben ser
estudiadas para poder aprender de
otras experiencias y disefiar reformas
con contenidos mas avanzados, que
reflejen no solamente un sistema que
garantice ciertas condiciones de
acceso de empleo, sino también una
orientacién al rendimiento y la produc-
tividad, y por io tanto, hacia la eficacia
y la eficiencia de los servicios
publicos.

La nocion de servicio civil
como empleo pablico

El concepto de servicio civil tiene
distintas definiciones. En algunas es
solo |la parte del empleo publico que se
ocupa de lo que se llaman las funcio-
nes de soberania, las nucleares del
Estado, lo que serfa equivalente a la
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nocién del civil service britanico. En
otros casos es el que agrupa a aque-
llos funcionarios publicos que estan
regulados por un estatuto de derecho
administrativo, en o que es la aproxi-
macion alemana. Finalmente, hay otra
que es la mas comprensiva, donde los
principios de mérito e igualdad son
aplicables por igual a todos los funcio-
narios del Estado. Esto es o que es
mas equiparable al concepto frances
de fonction publique, que en América
Latina se traduce generalmente como
servicio civil, aunque en otros palses
también se emplea el término funcién
publica. Por lo tanto, al hablar de ser-
vicio civil nos referiremos al conjunto
de arreglos institucionales que articu-
lan y permiten gestionar en una reali-
dad nacional determinada, el empleo
publico y los recursos humanaos que lo
integran,

Esta nocién comprende no sola-
mente normas escritas, sino también
normas y practicas informales. Es
muy importante tener esto en cuenta,
cuando se piensa en el servicio civil y
su reforma, ya que la ley o las normas
formales, son solo una parte. Muchas
veces lo mas importante no son las
normas, sino la manera en la que se
aplican en la realidad, creando practi-
cas reiteradas que configuran fa reali-
dad de servicio civil en un pais.

Cuando se habla de servicio civil
contemplamos un ideal normativo que
ocurre al preservar una administracion
profesional, creando una esfera de
autonomia, de imparcialidad, de obje-
tividad en su funcionamiento, aungue
subordinado a los responsables politi-
cos en condiciones que hacen posible
la continuidad y la profesionalidad,
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contribuyendo al funcionamiento nor-
mal de la politica y de la democracia.
Para garantizar esto, el servicio civil se
caracteriza por tener reglas especifi-
cas en el acceso, y la carrera que
garanticen la aplicacién de los princi-
pios de mérito e igualdad. La relevan-
cia del segundo radica en que éste
esta vinculado al Estado democrético,
todos los ciudadanos tienen el mismo
derecho de acceso a cargos y
empleos publicos, y €l Estado tiene €l
deber democratico de garantizarlo.
Finalmente, el servicio civil debe estar
asociado con la existencia de meca-
nismos que protejan la seguridad en el
empleo, al menos como que permita
gjercerio de forma profesional, obje-
tiva e imparcial; no inamovilidad. La
seqguridad no es una garantia Unica-
mente de los empleados publicos,
sing también de los ciudadanos, ya
que, en la medida en que la seguridad
se hace rigida y se convierte solo en
una garantia de los funcionarios, lo
hace en perjuicio para la sociedad.

Marco analitico para el analisis
del servicio civil

A partir de aqui, se puede des-
glosar estaidea y desarrollar un marco
analitico que permita analizar, eva-
luar, e identificar las prioridades de
intervencién en los distintos paises y
entornos. Se presenta a continuacion
el marco que esta siendo aplicado por
el Banco Interamericano de Desarro-
llo, BID, para el andlisis del servicio
civil en los paises de la Region.

Uno de los temas béasicos es
entender que ia gestion del empleo se
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da en un contexto interno y externo.
En el Gltimo hay estrategias, politicas,
prioridades, necesidades sociales, un
marco legal y un mercado laboral
compartido.

También hay otros elementos: el
contexto politico esta marcado por las
caracteristicas, los rasgos, y las pau-
tas basicas de funcionamiento interno
de las instituciones. Finalmente, el
empleo plblico debe estar compuesto
por personas cuyo comportamiento es
el que produce los resuitados. De
aqui, se puede profundizar un poco
mas, para identificar todo un conjunto
de subsistemas que se pueden reco-
nocer en un sistema de gestién de
recursos humanos, y que tenemos
que examinar para sacar conclusiones
sobre su calidad y su funcionamiento.
Cualquier sistema de recursos huma-
nos debe ser coherente con una estra-
tegia, con las prioridades de un pais,
sus necesidades, asi como sus polfti-
cas que deben traducirse en sistemas
de planificacién y presupuesto,; en ese
sentido, cualquier sistema de empleo
publico tiene que ser coherente con la
estrategia fiscal de un pais.

La gestion de recursos humanos
se puede desarrollar en una serie de
subsistemas. El primero se puede lla-
mar la organizacién del trabajo: el
disefio de puestos, la definiciéon de los
perfiles 0 requerimientos de [as perso-
nas para cubrir los puestos y la gestién
del empleo. En este marco se contem-
pla la incorporacion de mecanismos
de movilidad entre puestos y también
de desvinculacién. La gestion del ren-
dimiento es muy importante y hay dis-
tintas politicas e instrumentos que
estan orientadas a esto, como la plani-
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SUBSISTEMAS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANDS

[ EsSTRATEGIA |
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Organizacién Gestién del Gestién del Retribucidn monetarig
dcl trabajo empleo rendimiento Y no monetarta
Diseflo de puestos Incofgaracldﬂ Plerificacidn T Gestidn del
Definicidn de g‘”"f‘d‘”’ . Evalunacién desarrolle
perfiles esvinculacida Promocidn p carrera
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S N indlvldurt{y colectivo

Gestion de las relaciones
humanas y sociales

Relaciones laborales

Politicas sociales

ficacién del trabajo, la evaluacién, y la
gestion de ia compensacion, que pasa
por mecanismos de remuneracion,
tanto monetarios como no monetarios,
y la gestion del desarrolle, a través de
la promocién del aprendizaje indivi-
dual y colectivo. Todos estos subsiste-
mas estan interrelacionados, algunos
de ellos muy fuertemente como, por
ejemplo, la gestién del rendimiento, la
compensacion y el desarrollo, que, en
algunos modelos, se presentan como
un sistema Unico. Finalmente, la ges-
tibn de las relaciones humanas y
sociales, donde destacan por su
importancia las relaciones colectivas
de trabajo, conocidas como relaciones
laborales.

El marco analitico permite reve-
lar datos gue identifican valores en
una serie de dimensiones claves para
el servicio civil. Ademas, mide el
grado en gue un sistema de empleo
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publico, es mas ¢ menos consecuente
con estas dimensiones. En primer
lugar, su eficiencia: en qué medida es
eficiente y coherente el sistema conla
politica fiscal y los mercados de refe-
rencia. En segundo lugar, el mérito,
como el sistema de garantias permite
proteger a los ciudadanos de la arbi-
trariedad, la paolitizacién, y la bls-
queda de rentas. En tercer lugar,
estan otras dimensiones que son
esenciales para entender el rendi-
miento del sistema de empleo publico:
la capacidad de! sistema de producir
los servicios y los productos necesa-
rios para satisfacer sus necesidades.
Esto depende de la consistencia
estructural; en qué medida el sistema
de empileo publico estd disefiado
coherentemente con pricridades vy
necesidades, qué tan consistentes
SON SuSs procesos, y qué capacidad
directiva tienen para gestionar recur-
sos humanos y politicos. También
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depende de la capacidad funcional,
que es uno de los problemas funda-
mentales de la mayor parte de los pai-
ses de la Region.

En algunos paises existe un sis-
tema de mérito, pero, hay poca capa-
cidad funcional para que los compor-
tamientos de los empleados publicos
sean los apropiados, ya sea por pro-
blemas de competencia técnica, por
falta de profesiones adecuadas, por-
que la cualificacion es mas baja que la
deseada, o porque hay profesiones a
las que no se tiene acceso, debido a
gue el mercado las sitla lgjos de las
posibilidades de remuneracion del
sector pablico. También depende de
ta eficacia incentivadora, y de la exis-
tencia de estimulos constantes a la
productividad. Por dltimo, el sistema
de servicio civil debe tener capacidad
integradora para asegurar la armoni-
zacion de las expectativas e intereses
de los diferentes actores, incremen-
tando el sentimiento de pertenencia y
reduciendo la confiictividad. Tiene que
saber gestionar conflictos individuales
y colectivos, lo que es una medida de
la capacidad de un sistema de servicio
civil.

Tendencias internacionales
de reforma del empleo piblico

El empleo publico ha evolucio-
nado mucho en los ditimos afnos. El
contexto ha cambiado, y las viejas for-
mulas para gestionarlo se han que-
dado en su mayoria obsoletas. Los
modelos uniformistas, inspirados en
las " viejas burocracias que en su
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momento constituyeron la base de
servicios publicos poderosos en
muchos pafses, han sido desbordados
por las circunstancias politicas y eco-
némicas que han enfrentado los pai-
ses. Entre las circunstancias a consi-
derar estan las siguientes:

. La crisis fiscal: se ha convertido
en un dato permanente de todos
los paises, no solo de aquellos
en desarrollo, sino también los
desarrollados. Los recursos
deben ser manejados en un
entorno de constricciones fisca-
les, donde la eficiencia, la efica-
cia, y la economia son valores
fundamentales.

. L a crisis de fegitimidad: 1a situa-
cion fiscal coincide con una crisis
de legitimidad de lo publico, que

“tiene distintos ingredientes en
diversos paises, pero que funda-
mentalmente s& asocian con un
“déficit servicial” del Estado, pro-
ducto de una percepcién por
parte de los ciudadanos de que
éste no responde bien a sus
expectativas y no produce de
acuerdo a sus necesidades. Un

" sistema que no tiene incentivos
poderosos para el rendimiento
termina siendo de esta forma.
Por lo tanto, los ciudadanos
quieren un Estado que rinda, que
produzca servicios, y que sea
receptivo a sus necesidades, y
estorequiere de formulas mucho
mas dinamicas para gestionar
los recursos humanos.

. Los cambios sociales en el
mundo del trabajo: es evidente
que las personas tienen oftras
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expectativas en relacion a sus
empleadores, aspiran a relacio-
nes mas individualizadas y se
{omen mas en cuenta sus contri-
buciones. Por lo tanio, desean
insertarse en una estructura
motivadora, dindmica y satisfac-
toria. Estos cambios también
obedecen a otros factores, como
son por ejemplo las tecnologias.
Es probable que, en pocos afios,
el sector publico esté integrado
solamente por profesionales, en
un ndcleo mas pequefio, y mas
sofisticado.

. Por ultimo, y como consecuencia
de todo lo anterior, la emergen-
cia del gerencialismo. Esto sig-
nifica la necesidad de completar
las viejas racionalidades juridi-
cas de los sistemas de empleo,
con las de gestién, con orienta-
-ciones de caracter mas empre-
sarial dirigidas al rendimiento, y
a la productividad de los
servicios.

De aqui surgen una serie de nue-
vas lineas de cambio, que pasan fun-
damentalmente con lo que aparece
como [a puesta en valor de la gestién
de los recursos humanos, el entender
que el sector publico es productividad
y servicio a través de las personas, lo
que entre otras cosas, obliga a una
evoluciéon mucho mas pluralista de los
sistemas de empleo. L.os viejos siste-
mas burocraticos eran uniformes, que
dictaban las mismas condiciones para
profesionales completamente distin-
tos, en entornos diferentes, y esto pro-
vocaba muchos problemas. Es nece-
saria una gestion de recursos
humanos que se adapte mucho mas a
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las necesidades de ia pluralidad de
sectores, de los servicios que presta el
sector piblico. Existen cuatro grandes
lineas de cambio:

Descentralizacion de la gestion
de recursos humanos

Descentralizar  significa qu
todos los directivos son responsable
del desarrollo de los recursos huma
nos a su cargo, y que por io tanto, tie
nen que interiorizar las capacidades,
practicas y técnicas de gestion de
recursos humanos. Esto tiene conse-
cuencias mayores en aquellos paises
que han adoptado modelos de gestion
a través de agencias, entidades y
organismos, que tienen una parcela
especifica de servicio que atender, y
estan orientadas por resultados. Se
entiende que estas instituciones
deben gozar de una mayor autonomia
para gestionar los recursos humanos.
Implica también un cambio muy exi-
gente para las direcciones de funcion
plblica, de servicio civil o de personal,
que deben evolucionar desde su vieja
Optica de regulacion y control. No es
que las competencias reguladoras no
sean importantes, pero se requiere
mucho mas de ellos. Tienen que ser
unidades comprometidas al desarro-
llo, cuyos directivos tengan las capaci-
dades para gestionar sus propios
recursos.

Potenciar la funcién directiva

La transformacién mas impor-
tante del Estado en los (ltimos afios,
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desde el punto de vista de la adminis-
tracion publica, ha sido el desarrolfo
de los directivos. Como se dice en
inglés no hay management sin mana-
gers; no hay gestion sin directivos; no
hay una defensa efectiva de los vaio-
res de eficacia y eficiencia sin actores
responsabilizados por su cumpli-
miento. Desde el punto de vista de la
practica comparada, los directivos
también son profesionales, cuyo prin-
cipal es el responsable politico, al que
deben estar subordinados, pero sin
desmero de su competencia profesio-
nal. También deben ser incentivados
coherentemente con el logro de resul-
tadoes. Muchos paises han abordado
la creacién de le que se llaman mode-
los “SES” {Senior Executive Service),
y algunos de la Regién han avanzado
en esto. Colombia ha adoptado apro-
bar una nueva ley de empleo publico
en fa que hay un régimen especifico
de directivos. Otro pais que ha adop-
tade otro sistema semejante es Chile,
para profesionalizar. Aproximada-
mente 3.500 cargos que, hasta ahora,
eran designades directamente por el
Presidente, que ahora actda a pro-
puesta de una que, en funcién de una
verificacién de capacidades profesio-
nales, le ofrece una terna de
candidatos.

Fiexibilizar las préacticas
de gestion

La flexibilidad es el gran tema de
la gestién de recursos humanos. Es
una palabra que tiene algunas conno-
taciones incorrectas: algunas perso-
nas pueden decir que esto se refiere
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simplemente a recortar los derechos
de los trabajadores. Sin embargo,
esta palabra es la que ha acufado
técnicamente la QOrganizacién para
la Cooperacién y el Desarrollo Eco-
nomico, OCDE. Flexibilizar significa
acomodar los sistemas de gestién a
las necesidades vy, por lo tanto, dispo-
ner de un abanicoe mucho mas amplio
de posibilidades en relacién con todo
un conjunto de materias. En primer
lugar, en relacién con el tamaiio, no
tiene mucho sentido mantener empleo
improductivo en el sector piblico, ya
que eso es un impuesto alos ciudada-
nos. El emplec en el sector publico
tiene gque producir como cualquier
ofro, lo que significa la capacidad de
redimensionar, reesfructurar, y en
todo caso, afadir valor. Esto supone
también mecanismos més flexibles e
individualizados, desde el punto de
vista de las condiciones de trabajo, y
supone sobre todo, flexibilidad funcio-
nal; que fos mecanismos de acceso,
de carrera, de movilidad, de traslado, y
de ascenso, estén orientados a las
funcicnes y al desarrclio de la capaci-
dad funcional. Supone también dife-
rentes modelos salariales que permi-
tan acomodarse mejor a dos factores:
a los mercados de trabajo y al rendi-
miento; significa pagar més a quien
trabaje mas y mejor. Supone también
flexibilidad en el tiempo de trabajo.

Reorientar las relaciones
laborales

Estas son un gran reto en el
empleo plblico. Tenemos que hacer
evolucionar las relaciones laborales
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hacia modelos mucho mas constructi-
vos, en los que haya una corresponsa-
bilidad de los agentes sociales enrela-
cién, no solamente a los incrementos
salariales, o0 a las condiciones mate-
riales de trabajo, sino a la productivi-
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dad, vy al rendimiento de los sectores.
Tenemos que hacer avanzar los sala-
rios en funcién del rendimiento que los
servicios pdblicos producen a los ciu-
dadanos, y es bueno compartir esto
con los sindicatos 0
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Rafael Martinez Puén**

EL 2003.

A través de este articulo se
ondra lo que esta aconteciendo en
co con el establecimiento en su
nistracion publica, de un servicio
onal o civil de carrera,' a partir
xpedicién de la Ley del Servicio
ional de Carrera en la Adminis-
blica Federal, publicada el
abril del 2003 (con entrada en
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El servicio profesional de carrera
en la administracion publica

mexicana*

ANALIZA EL ESTABLECIMIENTO DE UN SERVICIO PROFESIONAL O CIVIL DE CARRERA EN
- LA-ADMINISTRACION PUBLICA DE MEXICO, A PARTIR DE SU RECIENTE LEY DEL SERVICIO
PROFESIONAL DE CARRERA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL, DE FECHA ABRIL

vigor el 7 de octubre del 2003), y el
Reglamento de la Ley el 2 de abril del
2004.

Es importante sefalar, que tanto
la Ley como el Reglamento, son los
primeros ordenamientos en .su
género. Nunca antes en la historia
administrativa del pais se habian
dado, ni las condiciones ni la creacion
de unalegislacion en la materia a nivel
de la Administracién Publica Federal.

** Doctor en Gabierna y Administracion
Plblica por el Instituto Universidad
Ortegay Gasset, adscrito a la Universidad
Complutense de Madrid y Director de
Diseiio Normativo de la Unidad de Servi-
cio Profesional y Recursos Humanos de
la Secretaria de la Funcion Publica de
México.

1. El término que se utilizarda de manera
indistinta es el del servicio civil de carrera o
servicio profesional de carrera. Sobre todo
este Ultimo en atencién al término adop-
tado en la Ley de Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Publica
Federal.
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Si bien esta situacion ha estado
precedida de una multitud de antece-
dentes,?asi comola puestaen marcha
de algunos servicios a nivel sectorial
{no mas de 10 organismos), y en algu-
nos estados de la Reptiblica {(maximo
cinco). Tomando en cuenta el sistema
federal existente, no ha sido sino
recientemente que se ha intentado
implementar esta figura para un
ambito de mayor tamario, situacion
curiosa en €l caso de México que, de
alguna manera junto a paises como
Brasil, Argentina, Chile, por mencionar
solo algunos, siempre ha sido un refe-
rente para América Latina en cuestio-
nes de reforma y modernizacion
administrativa.

;Cudles han sido las razones
por las que ha cobrado un mayor inte-
rés la idea de un servicio civil o profe-
sional en México? Sin duda alguna, el
fenémeno de la alternancia politica
(manifestada preponderantemente en
las elecciones del 2000), ha sido un
factor sobresaliente, que trajo consigo
el cambio en la primera magistratura,
para pensar desde ahora en construir
una burocracia profesionalizada que
garantice ia continuidad en politicas vy
proyectos mas allad de todo cambio
partidista en los préximos afios.
Aunado a otros factores como la glo-
balizacién, la existencia de una ciuda-
dania mas informada y demandante
de mejores servicios, entre otros.

2. Véase Rafael Martinez Puén. La profesiona-
fizacién de la Administraciéon Publica en
México: dilemas y perspectivas. Ed. Ministe-
ric de las Administraciones Puablicas. Madrid,
Espafia. 2003.
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El presente articulo, se divide
en los siguientes apartados: a) Ante-
cedentes del servicio Givil o profesio-
nal en México; b) Caracteristicas de la
Ley del Servicio Profesional; c¢)
Comentarios y propuestas; d) Retos y
perspectivas.

Antecedentes del servicio
civil o profesional de carrera
en México

Durante décadas el camino para
la construccidn de una legislacion en
materia de servicio civil o profesional
de carrera para el gobiermno federal
mexicano, ha estado lleno de proyec-
tos, iniciativas, acuerdos, desacuer-
dos y buenas intenciones. Ha sido un
largo proceso, que se ha distinguido
por la sucesion de fases o etapas: la
primera comienza a principios del
siglo pasado en la que se dieron algu-
nos intentos de caracter aislados para
el establecimiento de un servicio civil
de carrera; la segunda iniciada en
1965 con los trabajos de la Comisidn
de Administracion Publica, CAP, que
proporcion¢ algunas ideas y linea-
mientos sobre hacia adénde deberia
dirigirse y transformarse la administra-
c¢ién publica, incluida la idea de un ser-
vicio civil de carrera; la tercera, a partir
de los ochenta caracterizada por estar
mucho mas interesada en el impulso
de esta figura a traveés de la creacion
de la Comision del Servicio Civil de
Carrera, periodo que de 1980 a finales
de los noventa tuvo sus altas y sus
bajas en cuanto a su impulso, y por
ultimo, la cuarta etapa a finales de los
noventa hasta nuestros dias, que ha
culminado con la concrecién de uno
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de los tantos proyectos propuestos de
ley a través de la promulgacién de la
Ley del Servicio Profesional de
Carrera en la Administracion Puablica
Federal, el 10 de abril del 2003.

Estas cuatro fases descritas
para ser entendidas cabalmente, tie-
nen que ser vistas ala luz de la evolu-
¢idn histdrica del Estado mexicano en
su conjunto. En ella no estan solo de
por medio los cambios y las transfor-
maciones de sus organos de poder,
como lo son el gobierno y la adminis-
tracion publica en sus tres drdenes
(federal, estatal y municipal), sino tam-
bién la sociedad en general y las rela-
ciones entre ambas. Por ejemple, la
primerafase tenfa que ver con la cons-
truccién del Estado mexicano en su
etapa postrevolucionaria, con lo que
se concibe la idea de contar con una
administracién publica de corte corpo-
rativista muy ligada a los intereses del
partido de ese entonces, el Partido
Revolucionario Institucional, PRI, pero
incluso ligada al modelo de desarrollo
econémico que se necesitaba en esos
momentos de corte proteccionista. La
segunda, a partir de 1965 hasta finales
de los ochentas, tenia que ver con [a
necesidad de una profunda reforma
administrativa, de acuerdo también
con un nuevo modelo econdmico que
se vislumbraba en esa época, y que se
concreté en 1976 con reformas nove-
dosas, y en el redisefic de la adminis-
tracién publica, tanto a nivel federal
como a nivel de los estados de ia
Republica (desde nuestro parecer,
posiblemente esta era la etapa pro-
picia para el establecimiento de un
servicio civil de carrera), desafor-
tunadamente, tanto el corporativismo
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como la poca claridad entre los fines
del partido-administracion en ese
entonces existente, no hicieron posi-
ble el establecimiento de esta figura.
Una tercera etapa a inicios de los
ochenta, resulté ser sumamente
importante, ya que se comenzaron a
sentar las bases para el estableci-
miento de esta figura, tanto juridica
como administrativamente, a pesar de
la ausencia de una ley, pero que tam-
bién lamentablemente por el propio
contexto de la crisis, las modas sexe-
nales, las reformas estructurales, asi
como el cambio de prioridades en la
agenda nacional (llamese Tratado de
Libre Comercio con Norteamérica)
postergaron su implantacion. También
se identifica una cuarta etapa, a fina-
les de los noventa hasta nuestros
dias, sumamente productiva en
cuanto a iniciativas y proyectos de ley,
en la que el contexto democratico,
aunado a la necesidad de mayor
transparencia y de redoblar los esfuer-
zos en el combate a la corrupcién, se
constituyeron en los principales impul-
sores para que pudiera cristalizarse
una ley del servicio civil o profesional
de carrera.

En este largo proceso han parti-
cipado muitiples actores que van
desde los partidos politicos, las orga-
nizaciones sindicales, el Poder Ejecu-
tivo, el Legislativo, el Judicial, los
gobiernos estatales, las universida-
des, hasta la sociedad civil. De los
actores sefialados, sin lugar a dudas,
el Poder Ejecutivo ha sido el que ha
tenido una participacion més notoria, a
partir de sus presidentes de turno, por
las figuras juridico-administrativas que
se han creado, por algunas iniciativas
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de ley que se presentaron, y por el pro-
tagonismo en los Ultimos sexenios que
cobraron algunas de sus secretarias
sobre el asunto en cuestién, como 1o
fueron la Secretaria de Hacienda y
Crédito Pdblico, y las extintas Secreta-
rias de Programacién y Presupuesto,
y de la Contraloria y Desarrollo Admi-
nistrativo, ahora Secretaria de la Fun-
cién Puablica (2003) que, en su
momento por las atribuciones que les
correspondian, disefiarcn proyectos y
esquemas tendentes al estableci-
miento de un servicio profesional de
carrera. La relacién entre estas secre-
tarias, una de ellas.mas vinculada con
el manejo de [os recursos y el control
del gasto, y la otra mas relacionada
con el manejo de caracter administra-
tivo con relacién a los recursos huma-
nos, derivaron en una relacién de poca
coordinacién ¥ llena de conflictos. Por
lo visto, problema comun en muchos
paises, cuando entran en disputa mas
de dos dependencias en el manejo de
un servicio civili o profesional de
carrera. :

Los conflictos o falta de coordi-
nacion de alguna manera u otra, propi-
ciaron que la discusion del tema cam-
biara de arena politica y se trasladara
al seno del Congreso de la Unién,
tanto a nivel de la Camara de Diputa-
dos como de Senadores. Pasé de ser
un asunto exclusivo del Poder Ejecu-
tivo a uno del Legislativo. De tal modo
que, el Congreso de la Unién o Poder
Legislativo Federal se convirtio en fos
dltimos afios en el impulsor del esta-
blecimiento de un servicio civil de
carrera o servicio profesional de
carrera, a través de la presentacién de
las siguientes iniciativas: Ley de!
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Servicio Civil de Carrera (iniciativa del
Partido Acciéon Nacional, octubre de
1996), Ley para la Profesionalizacion
y Evaluacién del Desemperfio de la
Administracién Puablica Federal Cen-
tralizada (presentada por Esteban
Moctezuma Barragan, Senador con
licencia, abril de 1998); proyecto de
Ley para el Servicio Profesional de
Carrera en ia Administracién Pablica
Federal presentada por el Senador
Carlos Rojas Gutiérrez a nombre del
Grupo Parlamentario del Partido
Revolucionario Institucional, en sesién
celebrada el 24 de octubre del 2000 en
la Camara de Senadores, ¥ la inicia-
tiva proyecto de decreto de Ley Fede-
ral del Servicio Publico Profesional y
reformas a la Ley Organica de la
Administracién Publica Federal, Ley
de Planeacion y Ley de Presupuesto,
Contabilidad y Gasto Pablico Federal,
presentada por el Senador César Jau-
regui Robles de! Grupo Parlamentario
del Partido Accidén Nacional, en sesién
celebrada el 30 de abril del 2002 en la
Camara de Senadores. La atencién se
centrd sobre todo en estas dos lltimas
iniciativas con las que se cred la Ley
del Servicio Profesional de Carrera en
la Administracién Plblica Federal, ia
que tiene como objetivo sentar las
bases legales para la creacion y ope-
racién de un servicio profesional de
carrera en la Administracién Padblica
Federal. Es importante destacar el
hecho de que la iniciativa al ser impui-
sada por dos partidos distintos cobré
un peso significativo.

Simultaneamente, un  movi-
miento a considerar como impulsor de
esta figura fue el que se registré y adn
continGa, a nivel de los estados de la
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Republica (no perdamos de vista que
México tiene un sistema federal),
hacia la construccion de un servicio
civil de carrera o. servicio profesional
de carrera o servicio publico profesio-
nal o servicio publico de carrera. En
esto no ha habido un consenso sobre
el término a utilizar, como ha sucedido
en los estados de Zacatecas, Aguas-
calientes, Quintana Roo, Veracruz y el
Gobierno del Distrito Federal, asi
como |a existencia de servicios civiles
a nivel sectorial. Este fenémeno de
“abajo hacia arriba”, sin duda alguna,
se convirtié también en una forma de
presion.

Un actor no menos importante,
para el impulso de este proceso lo fue
y lo sigue siendo ia sociedad civil que
de una manera u otra, también
impulsé desde sus distintos espacios
el que la iniciativa tuviera un desen-
lace final como lo fue su aprobacion.
Desde el afio anterior a la aceptacion,
se habian registrado una serie de acti-
vidades tendentes al impulso de profe-
sionalizacion de la administracién
plblica en México, tanto a nivel federal
como de los estados de la Repiblica:
la realizacion de foros de caracter
nacional y regional, asi como el Foro
Internacional, “Profesionalizacién del
Servicio Publico en México: Hacia la
Innovacién y la Democracia”, efec-
tuado los dias 24 y 25 de febrero del
2003, en la Universidad |beroameri-
cana, con la participacién de ocho de
las universidades mas importantes del
pais. De este foro se constituyé la Red
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Mexicana por el Servicio Profesional,
que es un movimiento compuesto de
académicos, expertos y funcionarios
especialistas en los temas, que en su
momento impulsd y continda hacién-
dolo, a manera de lobby, tanto la apro-
bacién como una serie de medidas
tendentes a su difusién e implementa-
cién. Cabe también destacar la partici-
pacién de organismos internacionales
tan importantes como la Organizaciéon
de Naciones Unidas, ONU, la Organi-
zacién para la Cooperacion y Desarro-
llo Econémico, OCDE, el Banco Inte-
ramericano de Desarrollo, BID, la
Agencia de los Estados Unidos para el
Desarrollo Internacional, USAID, el
Consejo Britanico, la Embajada de
Estados Unidos y de Canada etc.

Se concluye que la aprobacion
de una ley como la antes mencionada,
asi como la necesidad de un servicio
civil de carrera, no es mas que el pro-
ducto de las condiciones actuales en
las que se desarrolla el pais, en las
que se combinan diferentes aspectos,
como lo es la necesidad de los parti-
dos politicos de contar con burocra-
cias profesionalizadas que garanticen
su capacidad de gobernar, con la
demanda de mejores servicios pabli-
cos y un manejo transparente por
parte de la ciudadania, asi como.con
la necesidad-de que [a administracion
cuente con personal profesionalizado
y permanente para conseguir elevar la
eficiencia, darle continuidad a politicas
y programas, y Se comience a cons-
truir una memoria institucional.
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Caracteristicas de la Ley

de Servicio Profesional

de Carrera en la Administracion
Piblica Federal

Presenta una serie de caracte-
risticas que la hacen ser unica con
respecto a otras leyes de otros paises.
Incluso desde la adopcion del propio
término de servicio profesional de
carrera que pretende, a diferencia de
un servicio civil tradicional, incorporar
elementos propios de la Nueva Ges-
tiébn Publica, con el interés de hacerlo
mas dinamico y sobre todo para evitar
la inamovilidad en los puestos. Lo que
es importante mencionar es que el
servicio profesional de carrera que se
propone incluye lineas de accion pro-
pias de lo que se conoce como servi-
cio civil con reformas de segunda
generacion.®

En cuanto al &mbito material, es
una ley de caracter administrativo con
elementos de caracter l[aboral, Esto es
importante sefialarlo, ya que practica-
mente lo que se esta creando es un

3. Al respecto léase Oszlak. Oscar (2003) “El
Servicio Civil en América Latina y el Caribe:
Situacion y Retos Futuros” Red de Gestion y
Transparencia de {a Politica Pablica Servicio
Civil: Temas para un didlogo. Ed. Banco Inte-
ramericano de Desarrolio. Washington,
U.S.A. Para este autor las reformas de
segunda generacién que se¢ han realizado
sobre todo en la ultima década han centrado
su atencion en: a) Implementacion de cam-
bios destinados a introducir mayor racionali-
dad en los escalafones o regimenes de
recursos humanos; b} Introduccién de meca-
nismos competitivos y transparentes en
materfa de concursos y promociones; ¢)
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régimen especial para los servidores
publicos liamados de “confianza™.’ De
acuerdo con lo que sefiala uno de sus
articulos, tiene por objeto establecer
las bases para la organizacion, funcio-
namiento y desarrollo del Sistema del
Servicio Profesional de Carrera en las
dependencias de la Administracion
Publica Federal centralizada que
incluye, tanto las Secretarias, Conse-
jeria Juridica como a los Departamen-
tos Administrativos y  ¢rganos
desconcentrados.

Con respecto a las entidades
que forman parte de la administracién
pUblica paraestatal previstas en la Ley
Organica de la Administracion Publica
Federal, se sefiala en el crdenamiento
que podran establecer sus propios sis-
temas de servicio profesional de
carrera, tomando como base los prin-
cipios de la ley, en atencidén a la per-
sonalidad juridica, autonomia de ges-
tion y presupuesto propio con el gue
cuentan.

De acuerdo con el Articulo 2° de
la Ley, se define al servicio profesional
de carrera de la siguiente manera:

Implementacion de sistemas de evaluacion
del desempeiio; d) Ordenamiento de la
estructura y/o composicién de los sistemas
salariales; ) Intensificacién de la labor de
capacitacion y desarrollo profesional.

4. En México desde 1963 se cuenta con una
Ley Federal de Trabajadores al Servicio del
Estado, que evidentemente no considera un
sistema de servicio civil de carrera, y que
solo protege a personal sindicalizado o de
base, no asi al de conflanza. Esta ley de
alguna manera por una parte daba lugar al
corporativismo de la época, y por la ofra, al
sistema de botin por la libre designacién
que podia ejercer el partido en el poder en
turno.
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“El Sistema del Servicio Profe-
sional de Carrera es un meca-
nisme para garantizar la igual-
dad de oportunidades en el
acceso a la funcion puablica con
base en el mérito y con el fin de
impulsar el desarrollo de la fun-
cién pablica para beneficio de la
sociedad”.

El Sistema dependeré del titular
del Poder Ejecutivo Federal, y estara
dirigido por la Secretaria de la Funcién
Publica, y se encargara de emitir los
criterios generales. La operacidon
estard a cargo de cada una de las
dependencias de la administracién
publica central, a través de la constitu-
cién de un Comité Técnico de Profe-
sionalizacién y Seleccién. Los princi-
pios rectores del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera son: legalidad,
eficiencia, objetividad, calidad, impar-
cialidad, equidad y competencia por
meérito.

Para la operacion del Sistema
del Servicio Profesional de Carrera, la
Secretaria de la Funcién Publica, se
apoyara en los siguientes érganos:

. El Consejo Consultivo que es
una instancia de apoyo de la
Secretaria, que tiene como pro-
pésito hacer recomendaciones
generales, opinar -sobre los
lineamientos, politicas, estrate-
gias y lineas de accion que ase-
guren y faciliten el desarrollo del
sistema.

. Los Comités Técnicos de Profe-
sionalizacién y Seleccion que
son cuerpos colegiados, encar-
gados de operar el sistema en la
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dependencia que les corres-
ponda, con base en |la
normatividad que emita la Secre-
taria para estos efectos.

. La Unidad de Servicio Profesio-
nal y Recursos Humanos de Ia
Secretaria de la Funcion Publica
como entidad coordinadora vy
normativa de la implementaciéon
del sistema. Esta unidad no
mencionada en la Ley, ya apa-
rece en el Reglamento.

Con respecto al Consejo Consul-
tivo, es un érgano de apoyo para &l
sistema, presidido por el titular de la
Secretaria de la Funcion Publica y
contara con un Secretario Técnico, e
integrado por el titular de la Secretaria
de la Funcion Pdblica, por los respon-
sables de cada subsistema, por los
presidentes de los comités técnicos de
cada dependencia, y por representan-
tes de la Secretaria de Gobernacién,
de Hacienda y Crédito Pablico y del
Trabajo y Prevision Social, contara
ademas con un representante de los
sectores social, privado y académico,
ainvitacién de los demas integrantes.

Con relacién a los Comités Tec-
nicos de Profesionalizacion y Selec-
¢idn seran responsables de la planea-
cion, formulacion de estrategias y
andalisis. prospectivo, para el mejora-
miento de los recursos humanos de
las dependencias y la prestacion de un
mejor servicio publico a ia sociedad,;
se podra asesorar de especialistas de
instituciones de educacion superior'y
de empresas y asociaciones civiles
especializadas, nacionales e inter-
nacionales y de colegios de
profesionales.
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Los comités son responsables
de planear, organizar e impartir la
induccion general y también al puesto.
Para ello, podran coordinar la realiza-
cion de cursos con instituciones de
educacion media, superior técnica y
superior. Estaran integrados por un
funcionario de carrera representante
del area de recursos humanos de la
dependencia, un representante de la
Secretaria y el Oficial Mayor o su equi-
valente, quien lo presidira. El comité al
desarrollar los procedimientos de
ingreso actuara como Comité de
Seleccion. En sustitucion del Oficial
Mayor participara el superior jerar-
quico inmediato del area en que se
haya registrado la necesidad institu-
cional o la vacante, quien tendra dere-
cho a voto y a oponer su veto razo-
nado a la seleccion aprobada por los
demas miembros. En estos actos, el
representante de la Secretaria de la
Funcion Pdblica debera certificar el
desarroilo de los procedimientos y su
resultado final. Hasta la fecha se han
instalado 83 comités técnicos de pro-
fesionalizacion y seleccion a partir del
“Acuerdo que establece los lineamien-
tos para la instalacion de los Comités
Técnicos de Profesionalizacion vy
Seleccion en las dependencias y orga-
nos desconcentrados de la Adminis-
tracién Piblica Federal”, publicado en
el Diario Oficial de la Federacion, el 18
de setiembre del 2003.

Por otra parte, el Articulo 4°
sefiala que los servidores piblicos de
carrera se clasificaran en eventuales
y titulares. Los eventuales son aque-
llos que, siendo de primer nivel de
ingreso se encuentran en su primer
afio de desemperio, los que hubieren
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ingresado con motive de los casos
excepcionales y aquellos que ingre-
sen por motivo de un convenio. Por su
parte, el servidor pablico de carrera
ingresara al sistema a través de un
concurso de seleccion y solo podra ser
nombrado y removido en los casos y
bajo los procedimientos previstos en
la Ley.

El Sistema del Servicio Profesio-
nal de Carrera comprendera, tomando
como base €l catalogo, los siguientes
rangos: a) Director General; b) Direc-
tor de Area; ¢) Subdirector de Area; d)
Jefe de Departamento y; e) Enlace.
L.os rangos anteriores comprenden los
niveles de adjunto, homologo u otro
equivalente, cualquiera que sea la
denominacion que se le dé. La crea-
cién de nuevos cargos en las estructu-
ras organicas en funciones similares a
las anteriores, sin importar su denomi-
nacion, deberan estar homologados a
los rangos que la ley prevé.

Con relacién alos cargos de libre
designacion, la Secretaria de la Fun-
cioén Pdblica, en el ambito de sus atri-
buciones, deberd emitir los criterios

‘generales para su determinacion, los

que cumplirdn con ios requisitos que
previamente establezcan las depen-
dencias para cada puesto, y estaran
sujetos a los procedimientos de eva-
luacion del desempefio, no asi alos de
reclutamiento y seleccion que esta-
biece la Ley.

Es importante mencionar que,
los servidores publicos de libre
designacion y los trabajadores de
base o sindicalizados de la Adminis-
tracion Publica Federal tendran
acceso al servicio profesional de
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carrera, sujetandose en su caso, a los
procedimientos de reclutamiento,
seleccion y nombramiento previstos
en este ordenamiento. Para la incor-
poracién al sistema del trabajador de
base o sindicalizado sera necesario
contar con licencia o haberse sepa-
rado de la plaza que ocupa, no
pudiendo permanecer activo en
ambas situaciones.

La ley para el caso de ios servi-
dores pdblicos de libre designacion
crea la figura del Gabinete de Apoyo
que serala unidad administrativa ads-
crita a los Secretarios, Subsecretarios,
Oficiales Mayores, Titulares de Uni-
dad, Titulares de Organos Descon-
centrados y equivalentes, para
desempefiar un cargo o comision en
las secretarias particulares, coordina-
ciones de asesores, coordinaciones
de comunicacion social y servicios de
apoyo, de cualquier nivel de conformi-
dad con el presupuesto autorizado. Al
respecto se sefiala que, los servidores
publicos que formen parte de los Gabi-
netes de Apoyo serén nombrados y
removidos libremente por su superior
jerarquico inmediato.

Las estructuras de los Gabinetes
de Apoyo deberan ser autorizadas por
la Secretaria de ia Funcién Pdblica, ia
que tendré en cuenta por lo menos los
siguientes criterios:

a} La capacidad presupuestal de la
dependencia, de conformidad
con las ~disposiciones de la
Secretaria de Hacienda y Creé-
dito Publico.

b) - La prohibicibn de que estos
Gabinetes de Apoyo -ejerzan
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atribuciones que por ley compe-
tan a los servidores publicos de
carrera.

Se aclara en el Articulo 8° de la
Ley que, el Sistema del Servicio Profe-
sional de Carrera no comprendera al
personal que preste sus servicios enla
Presidencia de la Republica, los ran-
gos de Secretarios de Despacho,
Jefes de Departamento Administra-
tivo, Subsecretarios, Oficiales Mayo-
res, Jefe o Titular de Unidad y cargos
homéiogos; los miembros de las Fuer-
zas Armadas, del Sistema de Seguri-
dad Publica y Sequridad Nacional, del
Servicio Exterior Mexicano y asimilado
a éste; personal docente de los mode-
los de educacion preescolar, basica,
media superior y superior; de las
ramas médica, paramédica y grupos
afines, los gabinetes de apoyo, asi
como aquellos que estén asimilados a
un sistema legal de servicio civil de
carrera; y los que presten sus servi-
cios mediante contrato, sujetos al
pago por honorarios en las
dependencias.

En relaciéon con el régimen de
incompatibilidades, se sefiala que el
desempefio del servicio publico de
carrera sera incompatible con el ejer-
cicio de cualquier otro cargo, profesion
o actividad que impida 0 menoscabe &l
estricto ‘cumplimiento de los deberes
del servidor publico de carrera.

En el interés de crear un
esquema descentralizado, se sefiaia
que cada dependencia establecera las
tareas inherentes a los diversos car-
gos a su adscripcion, de acuerdo con
la ley y su reglamento, sin perjuicio de
lo dispuesto en la Ley Federal de
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Responsabilidades Administrativas de
los Servidores Publicos, vy en las
demas  disposiciones laborales
aplicables.

El Sistema del Servicio Profesio-
nal de Carrera esta dividido en subsis-
temas, que son los siguientes:

1. Planeacion de Recursos
Humanos.
2. Ingreso.

3. Desarrolio Profesional.

4, Capacitacién y Certificacion de
Capacidades.

5. Evaluacién del Desempeiio.
6. Separacion.

7. Control y Evaluacién.

Subsistema de Planeacion
de Recursos Humanos

De manera particular, la Secreta-
ria establecera este Subsistema para
el eficiente ejercicio del Sistema del
Servicio Profesional de Carrera, el que

operard a fravés de los siguientes
procesos:

o Registrara y procesara la infor-
macion necesaria para la defini-
cion de los perfiles y requeri-
mientos de los cargos incluidos
en el Catalogc de Puestos, en
coordinacion con las dependen-
cias. La Secretaria de la Funcidn
Publica no autorizara ningdn
cargo que no esté incluido y
descrito en el Catéalogo de
Puestos.
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Operara el Registro Unico del
Servicio Profesional de Carrera.

Calculara las necesidades cuan-
titativas de personal, en coordi-
nacién con las dependencias vy
con base en el Registro Unico
del Servicio Profesional de
Carrera, considerando los efec-
tos de los cambios en ias estruc-
turas organizacionales, la rota-
cion, retiro y separacion de los
servidores publicos sujetos a la
ley, con el propdsito de que la
estructura de la administracién
publica tenga el nimero de servi-
dores publicos adecuado para su
buen funcionamiento, y permita
{a movilidad de los miembros del
sistema.

Elaborara estudios prospectivos
de los escenarios futuros de la
administracion  pulblica para
determinar las necesidades de
formacién que requerira |a
misma en el corto y mediano
plazo, con la finalidad de permitir
a los miembros del sistema
cubrir los perfiles demandados
por los diferentes cargos esta-
blecidos en el catalogo.

Analizara el desempefio y los
resultades de los servidores
publicos y las dependencias,
emitiendo las  conclusiones
conducentes.

Revisara y tomara en cuenta
para la planeacién de los recur-
sos humanos de la Administra-
cion Pdblica Federal, los resulia-
dos de las evaluaciones sobre el
sistema.
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. Realizara ios demas estudios,
programas, acciones y trabajos
que sean necesarios para el
cumplimiento de} objeto dela ley.

El Sistema del Servicio Profesio-
nal de Carrera contempla enfre sus
medidas mas sobresalientes, la crea-
cién del Registro Unico del Servicio
Pudblico Profesional, que es un padrén
que contiene informacién basica y téc-
hica en materia de recursos humanos
de la administracién pdblica, y se esta-
blece con fines de apoyar el desarrollo
del servidor pablico de carrera dentro
de las dependencias. Los datos perso-
nales que en &l se contengan seran
considerados confidenciales. Entre
sus funciones mas importantes, el
registro sistematizara la informacién
relativa a la planeacion de recursos
humanos, -ingreso, desarrollo profe-
sional, capacitacién y certificacion de
capacidades, evaluacion del desem-
pefio y separacion de los miembros
del sistema. El registro debera incluir a
cada servidor publico que ingrese al
sistema.

Los datos del registro respecto al
proceso de capacitacion y desarrollo
deberan actualizarse de manera per-
manente. Esta informacién permitira
Identificar al servidor pdblico como
candidato para ocupar vacantes de
distinto perfil. De’igual forma, el regis-
tro acopiard informacion de recursos
humanos proporcicnada por las auto-
ridades o instituciones con fas cuales
se suscriban convenios, con la finali-
dad de permitir la participaciéon tempo-
ral de aspirantes a servidores publicos
en los concursos. Por (ltimo, cabe
mencionar gue, sera motivo de baja
del registro, la separacién del servidor
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publico del Sistemma del Servicio
Plblico Profesional por causas distin-
tas a la renuncia.

Subsistema de Ingreso

En el Articulo 21 se sefiala que el
aspirante a ingresar al sistema deberg
cumplir, ademas de lo que indique 12
convocatoria respectiva, los siguien-
tes requisitos:

. Ser ciudadano mexicano en
pleno ejercicio de sus derechos
o extranjero cuya condicion
migratoria permita la funcién a
desarrollar.

. No haber sido sentenciado con
pena privativa de libertad por
delito doloso.

. Tener aptitud para el desempefio
de sus funciones en el servicio
publico.

. No pertenecer al estado ecle-
siastico, ni ser ministro de algun
culfo,

. No estar inhabilitado para el ser-
vicio pdblico ni encontrarse con
algun otro impedimento legal.

La ley indica claramente que no
podra existir discriminacion por razén
de género, edad, capacidades diferen-
tes, -condiciones de salud, religion,
estado civil, origen étnico o condicidn
social para la pertenencia al servicio.

‘El reclutamiento se llevara a
cabo a través de convocatorias publi-
cas abiertas (publicadas en el Diario
Oficial de la Federacién y en las
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modalidades que sefiala el Regla-
mento), para ocupar las plazas del pri-
mer nivel de ingreso al sistema. Este
proceso dependera de las necesida-
des institucionales de las dependen-
cias para cada ejercicio fiscal de
acuerdo con el presupuesto autori-
zado. En caso de ausencia de plazas
de este nivel en las dependencias, no
se emitird la convocatoria. Se sefiala
que, previo al reclutamiento, la Secre-
taria de la Funcidn Pdblica organizara
eventos de induccion para motivar el
acercamiento de aspirantes al con-
curso anual.

E! mecanismo de seleccién para
ocupar las plazas que no sean de pri-
mer nivel de ingreso, serd desarro-
Nado por el Comité Técnico de Profe-
sionalizacion y Reclutamiento de cada
dependencia, de conformidad con los
procedimientos establecidos en esta
Ley, su Reglamento y demas disposi-
ciones relativas. Los comités deberan
levar a cabo el procedimiento de
selecciobn para ocupar cargos de
nueva creaciéon, mediante convocato-
rias ptblicas abiertas. Cuando se trate
de cubrir plazas vacantes distintas al
primer nivel de ingreso, los comités
deberan emitir convocatoria pablica
abierta. Para la seleccion, ademas de
los requisitos generales y perfiles de
los cargos correspondientes, deberan
considerarse la trayecteria, experien-
cia y los resultados de las evaluacio-
nes de los servidores pblicos de
carrera.

Se aclara que, los aspirantes a
servidores plblicos eventuales Unica-
mente participaran en los procesos de
seleccién relativos a dicha categoria.
En el caso de los servidores plblicos
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provenientes de instituciones u orga-
nismos con los que se suscriban
convenios, no podran superar en
nimero a los de carrera que se
encuentren laborando en esos lugares
con motivo de un intercambio.

Con respecto al proceso de
seleccion se sefiala que es el procedi-
miento que permite analizar la capaci-
dad, conocimientos, habilidades y
experiencias de los aspirantes a ingre-
sar al sistema. Su propdsito es garan-
tizar el acceso de los candidatos que
demuestren satisfacer los requisitos
del cargo, y ser los mas aptos para
desempefiarlo. El procedimiento com-
prenderd examenes generales de
conocimientos y de habilidades, asi
como los elementos de valoracion que
determine el comité respectivo, y
que se justifiguen en razén de las
necesidades y caracteristicas que
requiere el cargo a concursar. Estos
deberan asegurar la participacion en
iguaidad de opertunidades donde se
reconozca el mérito. Para la determi-
nacién de los resultados, los comités
podran auxiliarse de expertos en la
materia.

Por su parte, la Secretaria de la
Funcion Pdblica emitird las guias y
lineamientos generales para la elabo-
racién y aplicacion de los mecanismos
y herramientas de evaluacion, que
operaran los comités para las diversas
modalidades de seleccién de servido-
res plblicos de acuerdo con los pre-
ceptos de la Ley y el Reglamento.
Para la calificacién definitiva, los comi-
tés aplicaran estos instrumentos, con-
forme a las reglas de valoracion o sis-
tema de puntaje.
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El examen de conocimientos, |a
experiencia y la aptitud en los cargos
inmediatos inferiores de la vacante,
seran elementos importantes en la
valoraciébn para ocupar un cargo
publico de carrera. No sera elemento
Unico de valoracién ei resultado del
examen de conocimientos, excepto
cuando los aspirantes no obtengan
una calificacion minima aprobatoria.

Cada dependencia, en coordina-
cién con la Secretaria de la Funcion
Pablica establecera los parametros
minimos de calificacién para acceder
a los diferentes cargos. Los candida-
tos que no cumplan con la calificacién
minima establecida no podran conti-
nuar con las siguientes etapas del pro-
cedimiento de seleccién. En igualdad
de condiciones, tendran preferencia
los servidores pablicos de la misma
dependencia.

Los candidatos seleccionados
por los comités se haran acreedores al
nombramiento como servidor publico
de carrera en la categoria que corres-
ponda. En el caso del primer nivel de
ingreso, se haré la designacién por un
afio, al término del cual en caso de un
desempefio satisfactorio a juicio del
comité, se le otorgara el nombra-
miento en la categoria de enlace. En
casos excepcionales y cuando peligre
o se altere el orden social, los servi-
cios plblicos, la salubridad, 1a seguri-
dad o ef ambiente de alguna zona o
region del pais, como consecuencia
de desastres producidos por fenéme-
nos naturales, por caso fortuito o de
fuerza mayor, o existan circunstancias
que puedan provocar pérdidas o cos-
tos adicionales importantes, los titula-
res de las dependencias o el Oficial

enero-diciembre/2004

Mayor respectivo u homélogo, bajo su
responsabilidad, podran autorizar el
nombramiento temporal para ocupar
un puesto, una vacante o una plaza de
nueva creacion, considerado para ser
ocupado por cualquier servidor
pUblico, sin necesidad de sujetarse al
procedimiento de reclutamiento vy
seleccion a que se refiere la Ley. Este
personal no creara derechos respecto
al ingreso al sistema. Una vez emitida
la autorizacion deberd hacerse de
conocimiento de la Secretaria de la
Funcién Pdblica en un plazo no mayor
de 15 dias habiles, informando las
razones que justifiquen el gjercicio de
esta atribucién y la temporalidad de la
misma.

Subsistema de Desarrollo
Profesional

Con respecto al desarrollo profe
sional, los Comités Técnicos de Profe
sionalizacion y Reclutamiento, e
coordinacién con la Secretaria de la
Funcién Puablica, integraran este Sub-
sistema y deberan, a partir del cata-
logo, establecer trayectorias de
ascenso y promocién, asi como sus
respectivas reglas a cubrir por parte
de los servidores publicos de carrera,
quienes podran acceder a un cargo
del Sistema del Servicio Profesional
de Carrera de mayor responsabilidad
o jerarguia, una vez cumplidos los pro-
cedimientos de reclutamiento y selec-
cidén contenidos en ia Ley. Para estos
efectos, los comités deberan tomar en
cuenta el puntaje otorgado al servidor
publico en virtud de sus evaluaciones
del desempefio, promocicnes y fos
resultados de [os examenes de
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capacitacion, certificacién u ofros
estudios que hubiera realizado, asi
como de los propios examenes de
seleccion en los términos de los linea-
mientos que emitan ios comités. Para
participar en los procesos de promo-
cion, los servidores profesionales de
carrera deberan cumplir con los requi-
sitos del puestoy con las pruebas que,
para el caso, establezcan los comités
en las convocatorias respectivas.

Cada servidor pablico de carrera
en coordinacién con el comité corres-
pondiente, podra definir su plan de
carrera partiende del perfil requerido
para desempefar los distintos cargos
de su interés. La movilidad en el sis-
tema podrd seguir las siguientes
trayectorias:

. Vertical o de especialidad que
corresponden al perfil del cargo
en cuyas posiciones ascenden-
tes, las funciones se haran mas
complejas y de  mayor
responsabilidad.

. Horizontal o laterales, que son
aquellas que corresponden a
otros grupes o ramas de cargos
donde se cumplan condiciones
de equivalencia, homologacion,
e incluso afinidad, entre los car-
gos que se comparan, a traves
de sus respectivos perfiles. En
este caso, los servidores plbli-
cos de carrera que ocupen car-
gos equiparables podran optar
por movimientos laterales en
otros grupos de cargos.

La Ley sostiene que, cuando por
razones de reestructuracién de la
administracion publica, desaparezcan
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cargos del catdlogo de puestos y ser-
vidores pUblicos de carrera cesen en
sus funciones, el Sistema del Servicio
Profesional de Carrera buscaréa reubi-
carlos al interior de las dependencias,
o en cualquiera de las entidades con
quienes mantenga convenios, otor-
gandcles prioridad en un proceso de
seleccién. De igual modo, los servido-
res publicos de carrera, previa autori-
zacion de su superior jerarquico y de
la Secretaria de la Funcién Publica,
podran realizar el intercambic de sus
respectivas cargos para reubicarse en
otra ciudad o dependencia. Los car-
gos deberan ser del mismo nivel y per-
fil de acuerdo con el catalego, y rela-
cionarse en su conjunto con las
categorias de sueldo que les corres-
pondan, procurande que entre un
carge inferior y el inmediato superior,
existan condiciones salariales propor-
cionales y equitativas.

Por otra parte, las dependencias
en apego a las disposiciones que al
efecto emita la Secretaria de la Fun-
cién Publica, podran celebrar conve-
nios con autoridades federales, esta-
tales, municipales y del Distrito
Federal, y organismos publicos o pri-
vados para el intercambio de recursos
humanos una vez cubiertos los perfi-
les requeridos, con el propésito de for-
talecer el proceso de desarrollc profe-
sional de los servidores publicos de
carreray de ampliar sus experiencias.

Subsistema de Capacitacion
y Cetrtificacion de Capacidades

Con relacion a este Subsistema,
se sefiala que la Secretaria emitira las
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normas que regularan este proceso en
las dependencias. Los comités, con
base en la detecciéon de las necesida-
des de cada unidad, estableceran pro-
gramas de capacitacion para el puesto
y en desarrollo administrativo y cali-
dad, para los servidores publicos.
Estos programas podran ser desarro-
llados por una o mas dependencias en
coordinaciéon con la Secretaria de la
Funcion Publica, y deberan contribuir
a la mejoria en la calidad de los bienes
o servicios que se presten. Los comi-
tés deberan registrar sus planes anua-
les de capacitacién ante la Secretaria
de la Funcién Pdblica, la que podra
recomendar ajustes de acuerdo con
las necesidades del sistema. Como un
avance en este subsistema, el regla-
mento establece los requisitos de cali-
dad exigidos para impartir la capacita-
cién y actualizacion.

La capacitacibn tendrd los

siguientes objetivos:

) Desarroliar, complementar, per-
feccionar o actualizar los conoci-
mientos y habilidades necesa-
rios para el eficiente desemperio
de los servidores publicos de
carrera en sus cargos.

. Preparar a los servidores publi-
cos para funciones de mayor
responsabilidad o de naturaleza
diversa.

s  Certificar a los servidores
profesionales de carrera en
las capacidades profesionales
adquiridas.

-El programa de capacitacion
tiene como propésito que los servido-
res plblicos ‘de carrera dominen los
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conccimientos y competencias nece-
sarios, para el desarrollo de sus
funciones. Por su parte, el de actuali-
zacién se integra con curses obligato-
rios y optativos segun lo establezcan
los comités en coordinacién con la
Secretaria de la Funcién Pablica. Se
otorgara un puntaje a los servidores
publicos de carrera que los acrediten.

En ese sentido, los servidores
publicos de carrera podran solicitar su
ingreso . en distintos programas de
capacitacion, con [a finalidad de desa-
rrollar su propio perfil profesional y
alcanzar a futuro distintas posicicnes
dentro del Sistema del Servicio Profe-
sional o entidades publicas o privadas
con las que se celebren convenios,
siempre y cuando corresponda a su
plan de carrera. Para ellg, las depen-
dencias, en apego a las disposiciones
que al efecto emita la Secretaria,
podran celebrar convenios con institu-
ciones educativas, centros-de investi-
gacion y organismos publicos o priva-
dos, para que impartan cualquier
modalidad de capacitacién que coad-
yuve a cubrir las necesidades institu-
cionales de formacién de los servido-
res profesionales de carrera.

Cabe mencionar que, los comi-
tés en coordinacion con la Secretaria
de ia Funcion Pdblica, determinaran
la forma y términos en que se otorgara
el apoyo institucional necesario, para
que los servidores profesionales de
carrera tengan acceso o continden
con su educaciéon formal, con base en
sus evaluaciones y conforme a la dis-
ponibilidad presupuestal. Al servidor
piblico de carrera que haya obtenido
una beca para realizar estudios de
capacitacion especial o educacion
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formal, se le otorgaran las facilidades
necesarias para su aproevechamiento.
Se advierte que, silabecaes otorgada
por la propia dependencia, el servidor
pablico de carrera quedara obligado a
prestar sus servicios en ella por un
periodo igual al de la duracién de la
beca o de los estudios financiados. En
caso de separacion, antes de cumplir
con este periodo, dehera reintegrar en
forma proporcional a los servicios
prestados, los gastos erogados por
ese concepto a la dependencia.

Con relacién a la evaluacién res-
pecto a la capacitacién, los servidores
profesionales de carrera deberan ser
sometidos a una prueba para certificar
sus capacidades profesionales, en los
términos que sefiale la Secretaria de
la Funcién Publica, por lo menos cada
cinco afios. Las evaluaciones deberan
acreditar que el servidor publico ha
desarrollado y mantiene actualizado el
perfil y aptitudes requeridos para el
desempefio de su cargo. Esta certifi-
cacion sera requisito indispensable
para la permanencia de un servidor
publico de carrera en el sistema y en
su cargo.

Al respecto se indica que,
cuando el resultado de la evaluacion
de capacitaciéon de un servidor pablico
de carrera no haya sido aprobado,
debera presentarla nuevamente. En
ningun caso, ésta podra realizarse en
un periodo menor a 60 dias naturales
y superior a los 120 dias transcurridos
después de la fecha de la notificacion.
Para ello, ia dependencia a la que per-
tenezca el servidor pablico debera
proporcionarie la capacitacion nece-
saria antes de la siguiente evaluacion.
De no aprobarla, se procedera a la
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separacién del servidor plblico de
carrera de la Adminisiracién Publica
Federal y por consiguiente, causara
baja del registro.

Subsistema de Evaluacion
del Desempefio

La Ley en su Articulo 54 define a
la evaluacion del desempeifio como “el
método mediante el cual se miden,
tanto en forma individual como colec-
tiva, los aspectos cualitativos y cuanti-
tativos del cumplimiento de las funcio-
nes y metas asignadas a los
servidores publicos, en funcion de sus
habilidades, capacidades y adecua-
cién al puesto”. Tiene como principa-
les objetivos los siguientes:

) Valorar el comportamiento de ios
servidores publicos de carrera
en el cumplimiente de sus fun-
ciones, tomando en cuenta las
metas programaticas estableci-
das, la capacitacién lograda y las
aportaciones realizadas.

. Determinar, en su caso, €l otor-
gamiento de estimulos al desem-
pefio destacado a que se refiere
la Ley.

s  Aportar informacién para mejo-
rar el funcionamiento de Ia
dependencia en términos de efi-
ciencia, efectividad, honestidad,
calidad del servicio y aspectos
financieros.

) Servir como instrumento para
detectar necesidades de capaci-
tacién que se requieran en &l
ambito de la dependencia.
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. Identificar los casos de desem-
pefio no satisfactorio para adop-
tar medidas correctivas, de con-
formidad con io dispuesto por la
Ley y su Reglamento.

Es importante comentar que, los
comités en coordinacion con la Secre-
taria de la Funcion Plblica realizaran
las descripciones y evaluaciones de
los puestos que formen parte del sis-
tema. Asimismo, estableceran los
métodos de evaluacion de personal
gque mejor respondan a las necesida-
des de las dependencias. Las evalua-
ciones del desempefio seran requisito
indispensable para la permanencia de
un servidor pablico de carrera en el
sistema y en su puesto.

De ia mano de la evaluacién, se
contemplan una serie de estimulos
que consisten en la cantidad neta que
se entrega al servidor publico de
carrera de manera extraordinaria con
motive de la productividad, eficacia y
eficiencia. Las percepciones extraor-
dinarias en ningln caso se considera-
ran un ingreso fijo, regular o perma-
nente ni formaran parte de los sueldos
u honorarios, que perciben en forma
ordinaria los servidores pulblicos. El
Reglamento contempla la existencia
de una norma de tercer nivel que

5. La Ley contermpla una reforma al Articulo 9
. de la Ley de Planeacién para establecer el
Sistema de Evaluacién y Compensacion por
el Desempefio que dara la pauta a la entrega
de reconocimientos y estimulos al personal
destacado, asi como reformas alos Articulos
19, 33, 34 vy 48 de la Ley de Presupuesto,
Contabilidad y Gasto Pablice Federal, en lo
relativo a las previsiones presupuestales y
de adecuacitnh de la nueva denominacion de
la Secretaria. -
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determinara el otorgamiento de estas
compensaciones, de acuerdo con el
niveli de cumplimiento de las metas
comprometidas. '

En este mismo orden de ideas,
cada comité desarrollara, conforme al
Reglamento y los lineamientos que
emita la Secretaria de la Funcion
Publica, un proyecto de otorgamiento
de reconocimientos, incentivos vy esti-
mulos al desempefioc destacado a
favor de servidores ptblicos de su
dependencia. El comité informara en
ia propuesta sus razonamientos y cri-
terios invocados para justificar sus
candidaturas. La dependencia hara la
valoracion de méritos para el otorga-
miento de distinciones no economi-
cas, y de los estimulos ¢ reconoci-
mientos econoémicos distintos al
salario, con base en su disponibilidad
presupuestaria. Ello, de conformidad
con las disposiciones del Sistema
de Evaluacion y Compensacion por el
Desempefio.” Al respecto se conside-
ran sujetos de mérito, aquellos servi-
dores puablicos de carrera que hayan
realizado contribuciones o mejoras a
los procedimientos, ai servicio, a fa
imagen institucional 0 -que se desta-
quen por la realizacion de acciones
sobresalientes. Estos quedaréan asen-
tados en el registro y se tomaran en
cuenta dentro de las agendas indivi-
duales de desarrollo.

Subsistema de Separacién

La separacion del Sistema del
Servicio Profesional de Carrera, se
hara por las siguientes causas:
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Renuncia formulada por el servi-
dor publico.

Defuncion.

Sentencia ejecutoria que
imponga al servidor publico una
pena que implique la privacién
de su libertad.

Por incumplimiento de cual-
quiera de las obligaciones que la
ley le asigna, siempre que los
hechos que se atribuyan al servi-
dor piblico sean especialmente
graves 0, en su caso, reiterados
o constantes, 0 que evidencien
‘ineptitud o incapacidad mani-
fiesta para desempeniar el cargo,
o imposibilidad insuperable de
que continde ocupando €l
mismo.

La valeracion anterior debera ser
realizada por la Secretaria de la
Funcion Publica, respetando la
garantia de audiencia del servi-
dor publico.

Hacerse acreedor a sanciones
establecidas en la Ley Federal
de Responsabilidades Adminis-
trativas de los Servidores Pabli-
cos que impliguen separacion
del servicio o reincidencia.

Reprobar en dos ocasiones la
capacitacion obligatoria o su
segunda evaluacion de
desempeiio.

Cuando el resultado de su eva-
luacién del desemperio sea defi-
ciente de manera recurrente en
los términos que sefala el
Reglamento.

El Oficial Mayor o su homélogo
en las dependencias deberan dar
aviso de esta situacion a la Secretaria
de ia Funcién Publica.

Cabe sefialar que, el sistema
contempla la figura de la licencia que,
de acuerdo con el Articulo 61 es el
acto por el cual un servidor publico de
carrera, previa autorizacion del
comité, puede dejar de desempefiar
las funciones propias de su cargo de
manera temporal, conservando todos
o algunos derechos que la ley le
otorga. Para que un funcionaric pueda
obtener unalicencia, debera teneruna
permanencia en el sistema de por lo
menos dos afios, y dirigir su solicitud
por escrito al comité correspondiente,
con el visto bueno del superior jerar-
quico. El dictamen de la solicitud
debera hacerse por escrito, de
manera fundada y motivada. La licen-
cia sin goce de sueldo no seré mayor a
seis meses, y podra prorrogarse Uni-
camente en una sola ocasién por un
periodo similar, salvo cuando la per-
sona sea promovida temporalmente al
gjercicio de otras comisiones, o sea
autorizada para capacitarse fuera de
su lugar de trabajo por un lapso
mayor.,

Con relacién a la licencia con
goce de suelde, no podra ser mayor a
un mes y solo se autorizara por cau-
sas relacionadas con la capacitacion
del servidor pablice vinculada atl ejerci-
cio de sus funciones, o por motivos
justificados a juicio de la dependencia.
En estos casos, para cubrir el cargo
del servidor publico de carrera que
obtenga licencia se nombrara un fun-
cionario, que actuara de manera provi-
sional. La designacion de la persona
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que ocupara dicho cargo se realizara
conforme a las disposiciones regla-
mentarias. Aquellos servidores profe-
sionales de carrera que se hagan
cargo de otra funcién, deberan recibir
puntuacién adicional en su evaluacion
de desempefio.

Subsistemna de Control
y Evaluacién

Para su funcionamiento, la
Secretaria de la Funcién Publica con
apoyo de las dependencias estable-
cera mecanismos de evaluacién sobre
la operacién del Sistema del Servicio
Profesional de Carrera, a efecto de
contar con elementos suficientes para
su adecuado perfeccionamiento. La
evaluacion de resultados de los pro-
gramas de capacitacion que se impar-
tan, se realizara con base en las valo-
raciones del desempefio de los
servidores plblicos que participaron,
buscando el desarrollo de la capacita-
cién en la proporcion que se identifi-
quen deficiencias. Por su parte, los
comités desarrollaran la informacién
necesaria que permita a la Secretaria
de la Funcion Publica, evaluar los
resultados de la operacion del sistema
y emitir reportes sobre el comporta-
miento observado en cada uno de los
subsistemas.

Ei sistema contempla la existen-
cia de un recurso de revocacion, en
contra de las resoluciones gue recai-
gan en el procedimiento de seleccion
en los términos de esta ley. Para ello,
el interesado podra interponer ante la
Secretaria de la Funcién Publica, este
recurso dentro del término de 10 dias
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contados a partir del dia siguiente en
que se haga del conocimiento, el nom-
bre del aspirante que obtuvo la califi-
cacién mas alta en el procedimiento
de seleccion.

El recurso de revocacion se tra-
mitara de conformidad con o
siguiente:

e E! promovente interpondra el
recurso por escrito, expresando
el acto ‘que impugna, los agra-
vios que fueron causados y las
pruebas que considere pertinen-
tes, siempre y cuando estén rela-
cionadas con los puntos
controvertidos. .

. Las pruebas que se ofrezcan
deberan estar relacionadas con
cada uno de los hechos contro-
vertidos, siendo inadmisible la
prueba confesional por parte de
la autoridad.

. Las pruebas documentales se
tendran por no ofrecidas, sino se
.acompanian al escrito en el que
se interponga el recurso, y solo
seran recabadas por la autori-
dad, en caso de que las docu-
mentales obren en el expediente
en que se haya criginado [a reso-
jucién que se recurre.

e La Secretaria de la Funcién

Pablica podra solicitar que rin-
dan los informes-que estime per-
tinentes, quienes hayan interve-
‘nido en el procedimiento de
seleccidn.

¢  Acordaralo que proceda sobreia

admision del recurso y de las
pruebas. que se hubiesen
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ofrecido, ordenando el desahogo
de tas mismas dentro del plazo
de 10 dias habiles.

o Vencido el plazo para el rendi-
miento de pruebas, la Secretaria
de la Funcién Publica dictara la
resolucion que proceda en un
término que no excedera de 15
dias habiles.

Se aclara que el recurso de revo-
cacioén, versara exclusivamente en la
aplicacion correcta del procedimiento
y no en los criterios de evaluacion que
se instrumenten. Los conflictos indivi-
duales de cardcter laboral no seran
materia del presente recurse. Se apli-
card supletoriamente la Ley Federal
de Procedimiento Administrativo.

El Tribunal Federal de Concilia-
cién y Arbitraje serd competente para
conocer de los conflictos individuales
de caracter laboral que se susciten
entre las dependencias y los servido-
res publicos sujetos a esta Ley. En
estos casos, tendra aplicaciéon la Ley
Federal de los Trabajadores al Servi-
cio del Estado y supletoriamente ia
Ley Federal del Trabajo. En el caso de
controversias de caracter administra-
tivo derivadas de la aplicacién de esta
Ley, competera conocerlas y resolver-
las al Tribunal Federal de Justicia Fis-
cal y Administrativa.

En cuanto a articulos transito-
rios, se sefiala lo siguiente: una vezen
vigor la ley, todos los servidores publi-
cos de confianza en funciones sujetos
a la misma, seran considerados servi-
dores plblicos de libre designacién,
en tanto se practiquen las evaluacio-
nes que determine la Secretaria de la
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Funcién Puablica, en coordinacién con
las dependencias, para su ingreso al
sistema. Para estos efectos, las
dependencias deberan impartir cursos
de capacitacion en las materias objeto
del cargo que desempefien.

Cada dependencia, conforme a
los criterios que emita la Secretaria de
la Funcion Pablica, iniciara la opera-
cion del sistema de manera gradual,
condicionado al estudio que se realice
sobre las caracteristicas, particulari-
dades, condiciones, requisitos y perfi-
les que conforman la estructura de la
dependencia respectiva, sin exce-
derse del plazo maximo establecido.
El sistema debera operar en su totali-
dad en un periodo que no excedera de
tres afios a partir de la iniciacién de
vigencia de la ley.

De igual modo, con la publica-
cion del Reglamento todos los cargos
vacantes deberan ser asighados a tra-
vés de concursos publicos y abiertos,
en tanto el registro no opere en su
totalidad. A partir del siguiente afio fis-
cal a su publicacion se convocaran en
los términos de ia ley los concursos a
primer ingrese. La contravencion a
esta disposicién sera causa de res-
ponsabilidad del servidor publico que
haya autorizado nombramientos sin
apegarse al proceso de ingreso conte-
nido en la ley, y motivard su nulidad
inmediata. Los servidores publicos de
las dependencias que a la fecha de
entrada en vigor de la ley, tengan en
operacion un sistema equivalente al
del Servicio Profesional de Carrera
que se fundamente en disposiciones,
que no tengan el rango de ley, debe-
ran sujetarse a este ordenamiento en
un plazo de 180 dias contados a partir
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de su vigencia. A efecto de no entor-
pecer la implantacién y operacion del
sistema, los comités de cada depen-
dencia podran funcionar temporai-
mente sin personal de carrera de la
dependencia, hasta que se cuente con
estos servidores en la propia
dependencia.

Por su parte, le corresponde ala
Secretarfa de Hacienda y Crédito
Pablico hacer las previsiones necesa-
rias en el proyecto anual de Presu-
puesto de Egresos de la Federacion,
para cubrir las erogaciones que deri-
ven de |la aplicacion de la ley con cargo
al presupuesto de ias dependencias.

Comentarios y propuéstas

Esta es una ley de caracter fede-
ral que, como ya se& menciond, su
ambito de aplicacion es solo para la
administracion pablica centralizada, y
dirigida para empleados de confianza
cuyo numero no rebasa a las 45.000.
Por lo tanto, es una ley bastante limi-
tada en cuanto a los servidores publi-
cos a los que va dirigida, si se toma en
cuenta que el nimero de funcionarios
de [a administracion central asciende
a 630.333 de un total aproximado de
1.600.000 servidores ptblicos perte-
necientes a la Administracion Publica
Federal (llAmese centralizada vy
paraestatal). Sin duda alguna, lo
deseable es que esta ley hubiese
podido ser de caréacter general, en la
que se dierala concurrencia de funcio-
nes entre la federacion y los estados
de 12’ Republica, y sin menoscabo de
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ta soberania de la que gozan éstos, la
fey hubiese servido como marco o de
principio general para el disefio de las
proximas legislaciones estatales en la
materia, tal como ocurre en paises
como Alemania, Francia, Japon,
Espafia y Chile. Ahora queda a los
estados de la Republica formular sus
propias leyes segun su criterio.

Por ofra parte, se tiene que enfa-
tizar que el ambito material de esta ley
es administrativo con variantes de
caracter laboral. Practicamente se
estd creando un régimen especial
para los servidores publicos de con-
fianza, sujetos al derécho administra-
tivo. Esto a pesar de que la ley no
sefiala su ambito material, y por la
confusidén que genera la misma, en
cuanto a los medios de defensa de los
servidores publicos para con la admi-
nistracién, en la que se mezclan tanto
aspectos laborales como administrati-
vos. Lo apropiado en todo caso, es
determinar que las controversias que
se susciten entre los servidores publi-
cos y la administracion, deberan ser
resueltas exclusivamente por la juris-
diccion administrativa, O en su
defecto, crear una figura ad hoc para
atender asuntos del personal del ser-
vicio profesional de carrera; incluso
con alcances mayores como pudiera
ser un 6rgano que vigile el funciona-
miento en general de todo el sistema,
y sobre todo que esté pendiente de la
probable aparicién de hechos que no
se encuentren apegados a lo que dicta
la ley o la justicia. A manera de ejem-
plo, un érgano de estas caracteristicas
es el que existe en Bolivia, denomi-
nado Superintendencia del Servicio
Civil que, ademés de cumplir con una
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funcién jurisdiccional juega un papel
de contrapeso en todo el sistema.

Con todo esto, no se quiere decir
que la ley sea inutil, como primer paso
resulta adecuado el ordenamiento. No
obstante, se considera deseable que
de manera simultanea, se avance
hacia la reforma laboral, esto es la
reforma del Apartado B del Articulo
123 constitucional y lareforma ala Ley
Federal de Trabajadores al Servicio
del Estado; todo esto para resolver el
problema de fondo que es desintegrar
esa vaga distincion entre personal de
confianzay sindicalizado, y que al final
solo protege o privilegia a éste dltimo.
Con elio posiblemente, sin que ese
sea el proposito original, se avanzara
hacia una de las tendencias o posibles
escenarios en el que se dirigen la
mayoria de los paises: hacia la “labori-
zacion” de los servicios civiles. Los
casos mas representativos en estos
momentos lo son Japén y Suecia. Esta
ley finalmente es un primer paso de
muchos mas que se tendran que dar.

Respecto al Subsistema de
ingreso, con base en sus caracteristi-
cas se identifica como un sistema
mixto que privilegia la carrera adminis-
trativa y el ingreso a puestos, que pre-
cisamente no son desde el nivel mas
bajo. Se considera pertinente que se
revalore la posibilidad de que no haya
solo un concurse publico anual, para
ingresar al primer nivel ya que ello
podria, eventualmente, traer apareja-
dos problemas de operacién al gene-
rarse vacantes en este nivel, con
mayor frecuencia en la anualidad. Lo
mismo para con las demas vacantes
que se generen en los otros niveles
(distinto al primero}, que de acuerdo
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con lo que dice la ley seran cubiertas
tinicamente por los propios miembros
del Servicio Profesignal, ante esta
situacion, en cada promocion se pro-
ducird una nueva vacante, Io que en
los hechos seguramente generara
necesidad de hacer concursos perma-
nentes para estar cubriendo las nue-
vas vacantes que dejen los propios
funcionaries promovidos. Evidente-
mente esto dara lugar, a que durante
el transcurso del afio se presenten
también, vacantes del primer nivel.

Por otra parte, se nota por ejem-
plo una enorme carga de trabajo para
los denominados Consejos Técnicos
de Profesionalizacion y Seleccion que,
por principio, de acuerdo con lo que
dice la ley se compondran de cuatro o
cinco personas; si a eso, se le agregan
todas las funciones que tienen que
realizar y que tienen que ver con todos
los subsistemas, llamense de ingreso,
desarrollo profesional, capacitacion,
evaluacion del desempefio, las activi-
dades seran inmensas y dificiles de
cumplir. Afortunadamente ya el Regla-
mento, les ha dado un lugar impor-
tante a todas las Direcciones Genera-
les de Recursos Humanos, asi como
areas homologas de las dependencias
y organos desconcentrados para que
realicen las actividades antes
descritas.

Una figura sumamente relevante
que menciona la ley es la del Consejo
Consuitivo. Se considera que podria
constituirse en un verdadero contra-
peso del sistema, a imagen y seme-
janza de la figura de la Comision del
Servicio Civil en Inglaterra. Puede ser
un 6rgano susceptible de ser enrique-
cido en sus atribuciones, otorgandole
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funciones no solo de asesoria sino
incluso de caracter normativo. Asi-
mismo, al preverse la participacion de
representantes del sector social, pri-
vado y academico, podria constituirse
en un organe de amplia participacién
ciudadana que legitime las politicas y
lineamientos que en esta materia se
emitan.

Sobrelas actividades del Subsis-
tema de Control y Evaluacién, que
consisten en hacer una evaluacidn
permanente del funcionamiento del
sistema, se considera que deberia
estar a cargo de un érgano externc y
no precisamente de la Secretaria de la
Funcién Pablica y los comités técnicos
de profesionalizacion. Por efemplo, el
Consejo Consultivo que se contempla
en la ley, bien podria hacer esa
funcion.

En cuanto a posibles omisiones
de esta ley, se coincide plenamente en
lo sefialado por Omar Guerrero (2003:
89) en cuanto a fa ausencia de un cen-
tro de ensefianza de administracién
publica, tal como lo manda la Constitu-
cion (Articulo 123, Apartado B), y que
debe ser una escuela instituida por el
Ejecutivo Federal. Debe tratarse de
una escuela de formacion y perfeccio-
namiento de los servidores publicos
cuyo destino sea ocupar los cargos del
Servicic Profésional de Carrera, y
colaborar en la seleccién y formacion
de novicios, asi como capacitar conti-
nuamente a los veteranos. Y que sir-
viera como el 6rganc aglutinador de
funciones tan importantes como ia
capacitacion, la' evaluacién del
desempefio, la certificacién de capaci-
dades como las que prevé la ley.
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Enrelacién con los impactos ins-
titucionales que genera una ley como
la que nos ocupa, sin lugar a dudas,
estaréa en el sistema universitario al
que le correspondera jugar un papel
de primer orden, en cuanto a la forma-
cién de generaciones de estudiantes
con inclinaciones en el estudio y prac-
tica de los gebiernes y las administra-
ciones publicas. Al respecto, México
cuenta con una estructura bien dotada
para colaborar en esta tarea, tal como
es observable en mas de 20 progra-
mas de formacién en licenciatura en
administracién puablica, mas una
docena de posgrados a cargo de plan-
teles y ensefianzas y asociaciones
civiles. A los que se debe afadir los
estudios de politicas publicas, geren-
cia publica, contabilidad gubernamen-
tal, opcion pablica y otros similares.
Estos estudios también son propios
del nivel de posgrado (Guerrero
Orozco, 2003: 66). ‘

QOtra omisién de la ley, es la nula
relacion que se ejerce del servicio pro-
fesional de carrera con la politica sala-
rial. Para una figura tan importante
como lo es el servicio profesional de
carrera, resulta imprescindible montar
toda una estructura salarial ad hoc a
un sistema de carrera, a las promocio-
nes, a los estimulos econdmicos, de
tal forma que permita planificar los
diferentes planes de carrera de los
servidores plblicos, y hacer proyec-
ciones a corto y mediano plazo sobre
los comportamientos y escenarios
econdmicos del sistema del servicio
profesional en su conjunto, con la idea
de generar una certeza y viabilidad
econdmica para el sistema en general,
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y para los servidores profesionales de
carrera en lo particutar.

En términos generales, es impor-
tante sefialar que, en el funciona-
miento del servicio profesional de
carrera en su conjunto, es necesario
prever la existencia de un periodo de
transicién, que contenga un proceso
de ajustes y de correcciones del sis-
tema, que nos lleve al escenario final
de que éste opere con |la mayor nor-
malidad. Por una parte, esta el deber
ser que determina la Ley y el Regla-
mento, lldamese un sistema descentra-
lizado y de autogestion en el que la
funcién de la Secretaria de la Funcién
Publica y propiamente la Unidad del
Servicio Profesional de Carrera, tiene
entre las cosas mas importantes, la
funcion de ser un 6rgano rector y
supervisor, pero por otra parte, esta el
ritmo real con el que caminan las pro-
pias dependencias junto con sus
dreas de recursos humanos como
operadoras del sistema; al respecto
seguramente hay dependencias que
son mas dindmicas que otras. Esto es
lo que determina la existencia, de un
sistema de servicio profesional de
carrera de “varias velocidades”.

Obviamente lo adecuado es
hacer el ajuste mutuo entre lo que se
desea en cuanto al funcionamiento del
sistema, con el escenario de como
opera realmente la administracion en
su conjunto, para que se camine en
una sola velocidad. Y para ello, por o
visto en ese periodo de transicién que
$e vislumbra, seguramente sera nece-
sario en un primer momento, un mayor
control y regulaciéon de las areas cen-
trales responsables del sistema para
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con las dependencias, en un esquema
incluso de caracter centralizado, en
atencion a la naturaleza de nuestra
administracién publica, para que con
el tiempo, el sistema en su conjunto
vaya adquiriendo un ritmo natural y se
cumpla con el espiritu de la ley. Que
cuanto durard este periodo de transi-
cién? Sin duda alguna, dependera de
la capacidad de adaptacion y opera-
ci6n de las dependencias y del servi-
cio profesional de carrera en su con-
junto, pero sobre todo de sus
resultados, tanto al interior de las pro-
pias organizaciones como para con la
sociedad en general.

Retos y perspectivas

En resumen, los retos para un
pais como México con poca experien-
cia en esta materia, se consideran que
son esencialmente cuatro:

. La realizacién de un diagndstico
de necesidades y creacion de
instrumentos  técnicos-norma-
tivos que contribuyan a la ejecu-
cion del tipo de leyes aludidas.

. La socializacion del tema, como
un paso para la construccion de
una cultura dei servicio profesio-
nal de carrera.

. Permanente evaluacion y moni-
toreo del servicio profesional de
carrera.

. Tiene que ver con que esta figura
se haga extensiva a los otros
poderes y ordenes de gobierno.
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Con respecto al primer reto, su
importancia radica, entre los aspectos
mas importantes, con qué namero de
servidores piblicos cuenta la Adminis-
tracion Publica Federal, y de los
demas ordenes de gobierno para
determinar quiénes formaran parte del
servicio profesional y quiénes no; la
actualizacién de estructuras organicas
de las dependencias y érganos des-
concentrades para definir los distintos
puestos para su posible homologa-
cion; la identificacion de perfiles y
necesidades profesionales y los recur-
$08 econdmicos por invertir en los pré-
ximos afios. De igual forma, el reto
estara en la elaboracion de todos los
instrumentos técnico-normativos para
el cabal funcionamiento del servicio
profesional de carrera, como lo es el
catalogo de puestos, el registro lnico
de los servidores publicos, los

6. Al respecto, el Reglamento de la Ley ya con-
templa la expedicién de las siguientes nor-
mas y lineamientos:

o Criterios genefales para definir los pues-
tos de libre designacion.

° Norma para regular la compatibilidad
para el desempenric de dos 0 mas car-
gos, empleos 0 comisiones con cargo al
Presupuesto de Egresos de [a
Federacion.

° Lineamientos generales para la aproba-
cién y registro de estructuras orgénicas,
ocupacicnales y de personaf de enlace.

¢ Norma para la descripcion, elaboracién
de perfiles, valuacién y registro de pues-
tos en el Catélogo.

¢ Lineamientos generales y guias para la
elaboracion y aplicacion de mecanismos
y herramientas de evaluacién para el
proceso de seleccion.
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examenes de ingreso, los indicadores
de evaluacidon del desempefio, el
modelo para la certificacion de capaci-
dades, los lineamientos para los cur-
s0s de capacitacién, los sistemas de
puntos para los ascensos y promocio-
nes. Todo ello materializado en nor-
mas denominadas de tercer nivel, que
estan mas alld de la propia Ley y el
Reglamento.’

Con relacion al segundo reto
que, es la socializacion del tema como
factor coadyuvante en la construccion
de una cultura del servicio profesional
de carrera, es menester mencionar
que, esta tarea no puede ser exclusiva
de las instituciones gubernamentales
y administrativas, para ello resultara
imprescindible la participacién de las
universidades, las organizaciones
civiles interesadas en estos temas,

° Lineamientos generales para determinar
los planes de carrera individuales, los
puestos clave, el Sistema de Puntua-
cion, asi como la posible rotacién perio-
dica de los servidores publicos de
carrera.

¢ Lineamientos para la celebracién de
Convenios de Intercambio.

© Normas y guias para la capacitacion de
los servideres publicos de carrera.

¢ Lineamientos y guias para la descrip-
¢ién, evaluacion y certificacion de capa-
cidades de los servidores pablicos de
carrera.

¢ Lineamientos para la evaluacion del
desempefio de los servidores publicos y
el otorgamiento de reconocimientos,
incentivos y estimulos.

° Lineamientos y gufa para registrar la
informacion de los servidores publicos
de carrera.
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centros de investigacion y la sociedad
en general. Ya sea a través de la reali-
zacion de cursos, seminarios, publici-
dad en medios, foros nacionales e
internacionales, convenios universida-
des-gobiernos, reorientacién de pla-
nes de carrera universitarios, investi-
gacion y publicaciones. En esta tarea
es sumamente importante, la sociali-
zacién de los valores y principios del
servicio profesional de carrera, que en
la practica tiendan a recuperar la con-
fianza, tanto de los propios servidores
publicos como de los ciudadanos. En
esta labor sera también muy valioso el
papel que jugaran los mismos servido-
res ptblicos como protagonistas del
servicio, y como constructores de una
administracion mas publica y maés
democréatica.

Con respecto al tercer reto, sin
lugar a dudas, el monitoreo y evalua-
cion del servicio profesionai de carrera
también sera esencial, para observar
los cambios que se produzcan en el
desarrollo del servicio profesional de
carrera, tanto al interior de las organi-
zaciones como por los beneficios que
se generen en la sociedad. Llamese a
través de 6rganos de control y evalua-
cion internos y externos, la evaluacion
organizacional, la aplicacion de
encuestas para medir las percepcio-
nes de los servidores publicos y los
ciudadanos. De tal forma que, todo
este ejercicio permita recrientaciones,
redisefios, con el interés de mejorar
dia a dia el propio servicio profesional
de carrera y los resultados para la
ciudadania.

El dlitimo reto es con respecto a
la extension del servicio profesional de

carrera, lo deseable es que su implan-
tacién y consolidaciéon no se agote en
el orden federal sino que pueda ser lle-
vado, tanto a los otros poderes puabli-
cos como a los gobiernos estatales y
municipales.

Como se puede observar, se
trata de un proyecto de gran enverga-
dura que implica un cambio cultural en
los individuos y en las instituciones. Es
un proyecto que presentara dificulta-
des y que llevard su tiempo. Sin
embargo, nuestra tarea de hoy es sen-
tar las bases para que se concrete de
la mejor manera posible para que dé
resultados en el corto y mediano
plazo. Al respecto, la socializacién del
servicio profesional de carrera jugara
un papel de primer orden, ya que
puede contribuir a la realizacion de
consensos sobre la importancia de
esta institucion, tanto por su aporte en
la mejora de la administracién publica
y de sus propios servidores publicos,
pero también por su aporte a la ciuda-
dania y a la gobernabilidad democra-
tica que requiere el pais.
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Ley de Servicio Civil

y Carrera Administrativa

Manuel Ortega Hegg**

en Nicaragua®*

EXAMINA EL PROCESO DE ACERCAMIENTO DE POSICIONES Y APROBACION DE LALEY DE
SERVICIO CIVIL Y CARRERA ADMINISTRATIVA, ENFATIZANDO SUS BONDADES Y RETOS
EN EL MARCO DEL PROCESO DE MODERNIZACION Y REFORMA DEL ESTADO, IMPULSADO
POR LA COOPERACION INTERNACIONAL Y LOS ORGANISMOS MULTILATERALES.

Introduccion

Esta exposicion tiene como obje-
tivo presentar el estado actual de la
Ley de Servicio Civil y Carrera Admi-
nistrativa. Esta iniciativa de ley es
parte del proceso de reformay moder-
nizacion del sector pulblico de
Nicaragua. '

La particularidad de Nicaragua
en este tema, es que ha carecido his-
toricamente de una-ley que regule las
relaciones del Estado con los funcio-
narios del servicio publico estatal, y

* Documento presentado durante la “XIl
Reunidén de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Las Reformas de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Moder-
nas en la Gestion del Empleo Publico”,
realizada del 27 al 30 de julio del 2004, en
Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direccion General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho Pre-
sidencial de !a Republica de Honduras,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracién Publica,
ICAP.
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que también les dé estabilidad legal.
Ello ha impedido el establecimiento de
un aparato estatal eficiente, que
desempefie sus tareas con base en
las exigencias de los reglamentos, la
impersonalidad y la competencia pro-
fesional, es decir, el surgimiento de
una burocracia clasica en el sentido
weberiano.’

En este caso, la relacion de la
politica con la administraciéon se ha
caracterizado por una total subordina-
cion de la segunda a la primera. La
persistencia de una cultura politica tra-
dicionalmente autoritaria, caudillista y

** Doctor en Sociologia. Director e Investi-
gador del Centro de Analisis Socio-
Cultural, Universidad Centroamericana,
Nicaragua.

1. De acuerdo a Max Weber, la burocraciaes la
Uinica opcidn para el ejercicio de la domina-
cién en las sociedades modernas. Se carac-
teriza por: 1) Una administracién racional; 2)
obediencia con base en el derecho y en un
“cosmos de reglas abstractas”; 3) orden
impersonal; 4) competencia basada en
deberes y servicios objetivamente limitados
en virtud de una distribucién de funciones;
5) principio de jerarquia administrativa que
responde a la formacion profesional de los
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clientelar entre la élite politica del
pais, ha impedido hasta el presente la
creacioén de un marco minimo de regu-
lacion de ambos campos. Aunqgue
algunos estudios han cuestionado la
supuesta neutralidad politica o apoliti-
cidad del aparato burocratico,? es un
hecho que requiere de una regulacion
basica que le permita la realizacion de
sus fines c¢on apego a normas que
brinden algin grado de certidumbre
social.

En este caso, y dada la globali-
zacion creciente de [as relaciones de
intercambio, la certidumbre de un
Estado cuyo personal se rige por nor-
mas, se convierte en una condicién
basica para el funcionamiento de ese
mercado global. De ahi que el interés
de una burocracia profesional en el
Estado se convierta hoy en una
demanda fundamental de los organis-
mos multilaterales y agencias de coo-
peracion internacionales.

En el caso de Nicaragua, la
ausencia de esta base normativa
burocrética, se ha expresado en una
administracion publica poco profesio-
nal, cuyos empleados se renuevan

funcionarios; 6) inexistencia de apropiacion
de cargos; 7) apego al expediente y organi-
zaclén en torno a ia “oficina” como médula de
asaciacion profesional, (Cfr. Gina Zablu-
dovsky. Burocracia. En: Léxico de 1a Politica.
FLACSOQ-FCE-SEP-Conacyt-Heinrich  Bolt
Stiftung, México, 2000, p.12),

2. Giogloli, Paolo (1981), Burocracia, en Diccio-
nario de Politica, SXX!, Espafia; Joseph
Palombara (1967), Bureacracy and Pglitical
Development, Princeton University Press,
Princeton, Ralph Miliband (1969), The State
in Capitalist Society, Basic Books, New York.
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con [os cambios de gobierno, y donde
los esfuerzos de formacion y capacita-
cién se pierden al vaiven de las vicisi-
tudes politicas. Por el lado de los tra-
bajadores, el sistema se caracteriza
por una gran inestabilidad laboral,
dado que la permanencia en ef puesto,
y la posibilidad de hacer carrera no
depende de méritos, habilidades y
capacidades, sino de la fidelidad al
jefe de turno. Los efectos sobre el ser-
vicio a los ciudadanos son también
negativos, pues éstos deben afrontar
permanentemente una administracién
publica ineficiente y arbitraria, asi
como a un funcionariado orientado
mas a responder por fidelidad partida-
ria, que por el cargo y [a poblacion. La
lentitud e incertidumbre en las res-
puestas a la gestion de negocios, ast
como la corrupcion, son ofros tantos
efectos derivados de la situacion
actual. -

Por ello, la legislacidén sobre el
servicio civil ha sido vista como una
necesidad imperante por distintos
actores y la ciudadania en general, y
gue se le ha agregado actualmente la
urgencia, puesto que el proceso de
reforma institucional promovido desde
la cooperacién internacional, ha consi-
derado que la modernizacion de la
gestion de los recursos humanos es
un factor fundamental para fas institu-
ciones publicas.

La importancia de regular la fun-
cién publica, radica en la necesidad de
ordenar la actividad de las personas
gue tienen a su cargo las funcicnes y
servicios publicos del Estado. Se
requiere de un régimen juridico que
establezca aspectos tan fundamen-
tales como: deberes, derechos y

enero-diciembre/2004



Tabla de contenido

responsahilidades de las - personas
encargadas de la funcién publica; los
mecanismos de ingreso; las politicas
de promocién interna ¢ ascensos; los
métodos de evaluacion del desem-
pefio; el sistema retributivo entre
otros, que forman parte de la funcién
publica.

También, entre las llamadas
“condicionalidades” impuestas a Nica-
ragua por la cooperacion internacio-
nal, se encuentra la aprobacion de una
Ley de Servicio Civil y Carrera Admi-
nistrativa, que tenga como finalidad
lograr la profesionalizacién de los ser-
vidores publicos, los que por via de
este instrumento estarian solo subor-
dinados a la Constitucion y- a las
leyes, con el propésito de suministrar
servicios -basicos eficaces y adecua-
dos a las necesidades del mercado y
la poblacién.

Un breve recorrido por ia historia
normativa del pais nos muestra el
largo camino gue se ha tenido que
recorrer para lograr la aprobacion de
una ley en tal sentido.

Antecedentes

Aungue ya desde la Primera
Constitucion de Nicaragua como
Estado independiente aprobada en
1826, aparecen algunas regulaciones
para los funcionarios publicos, nunca
durante todo este largo periodo se
promulgd una Ley de Servicio Civil y
Carrera Administrativa, a pesar de
que, como veremos a continuacion,
algunas constituciones lo establecian.
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Asi, en la Constitucién de 1939,
aparece por primera vez el mandato
constitucional de “crear un Servicio
Civil organizado con los funcionarios
que no tengan caracter politico”
(Articufo 321), en un Titulo dedicado a
los funcionarios publicos.

La Constitucién de 1950 man-
tiene un articulo similar al de la de
1939, decretando también la creacién
de un “Servicio Civil organizado con
los servidores publicos que no tengan
caracter politico” (Articulo 289).

Ese mismo mandato de 1939 y
1950 se retoma en la Constitucion de
1974 en su Artfculo 268.

La Constitucion de 1987, actual-
mente en vigencia, establece la
Carrera Administrativa, a regularse
por la ley respectiva, sin mencionar el
de Servicio Civil (Articulo 131). Sin
embargo, ia reforma constitucional de
1995 dice expresamente de una Ley
de Servicio Civil y Carrera Administra-
tiva (Articulo 130), y que seran regula-
dos. (Articuio 131).

Ley N° 70: Ley de Servicio Civil
y Carrera Administrativa de 1990

La falta de una ley de Servicio
Civil y Carrera Administrativa emitida
por los mandatos constitucionales
solo seré subsanada en 1990, através
de la Ley N° 70, la que forma parte de
una serie de normas y regulaciones
que se dieron durante el proceso de
transicién del gobierno revolucionario
sandinista al de la Union Nacional
Opositora.
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Dadas las caracteristicas del
gobierno sandinista que amplié ias
funciones del Estado hacia la econo-
mia y gque establecidé una politica
social amplia, y una administracién
desconcentrada con gobiernos regio-
nales y municipales, el aparato estatal
era muy numercso. Con la aproba-
cidn de esta ley el gobierno sandinista
le daba estabilidad a sus partidarios
en los cargos de la nueva administra-
cion. Aunque estaba basada en una
concepcién moderna, que establecia
el mérito para el nombramiento de los
trabajadores del Estado, al estabilizar-
los amenazaba no solo con heredar
una burocracia sumamente grande al
nuevo gobierno, sino también con
dejar instalado un importante control
sandinista sobre el Estado. Por ofro
lado, la nueva administracién, con una
visién neoliberal del Estado, requeria
manos libres para proceder a una
reforma que le permitiera una reduc-
cién radical del personal y funciones
del Estado. En estas condiciones, una
ley de Servicio Civil y Carrera Adminis-
trativa, que procuraba una alta estabi-
lidad y aun cierta inamovilidad al per-
sonal pablico, era lo menos
conveniente para el nuevo gobierno.

En consecuencia uno de sus pri-
meros actos, fue suspender la aplica-
cion de esta ley a través del Decreto
Ley N° 8-90: Decreto de Suspensién
de Aplicacién de la Ley N° 70 y de
Revision de Convenios Colectivos. La
razén esgrimida para tal suspension,
fue que dada la necesidad de un orde-
namiento juridico acorde con los pla-
nes y programas impulsados por el
nuevo gobierno, pararesolverla dificil
situacién social y econdmica del
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periodo de transicidon, consideraba
que la Ley N° 70 era un obstaculo para
la reorganizacién adecuada del Poder
Ejecutivo. El Decreto establecia la no
aplicacion de esta ley mientras no
fuera reglamentada. Ya antes de este
decreto, el nuevo gobierno habia
aprobado una Ley de Reformas a la
del Servicio Civil y Carrera Administra-
tiva (Ley N° 101 de mayo de 1990),
ampliando el concepto de personal de
confianza, lo que le facilitaba la remo-
ciéon de trabajadores sin los obstacu-
los pertinentes de la legislacién
laboral.

Esta suspensién fue recurrida a
través de un recurso de inconstitucio-
nalidad en contra de la Presidenta Vio-
leta Barrios de Chamorro. La senten-
cia de la Corte Suprema de Justicia,
declaré inconstitucional la suspension
de la Ley N° 70 (Sentencia de la Corte
Suprema de Justicia N° 71 del 18 de
julio de 1990). Sin embargo, ia ley no
entr6 en vigencia dada su falta de
reglamentacion, tarea que le corres-
pondia al propio Poder Ejecutivo.

Nuevamente en el marco de un
enfrentamiento entre el Poder Ejecu-
tivo y el Legislativo por la reforma
constitucional de 1995, que le era des-
favorable al primero, la Asamblea
Nacional aprobd la Ley N° 251, que
derogaba la N° 101, con el propésito
de otorgarle a la N° 70 toda su vigen-
cia y decretar su ejecucién inmediata,
ordenando al Ejecutivo la reglamenta-
cién de dicha ey en un plazo no mayor
de 15 dias. El incumplimiento del Eje-
cutivo permitiria al Legislativo poner
en vigencia la reglamentacion respec-
tiva, Sin embargo, esta vez fue el
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Ejecutivo guien recurrio a la Corte
Suprema de Justicia, que, a su vez, a
través de la Sentencia N° 1 del 7 de
enero de 1997, declaré inconstitucio-
nal el Decreto Legislativo N° 1598 que
reformaba el Estatuto General y el
Reglamento iInterno de la Asamblea
Nacional, declarando nulo todo lo
actuado por fa misma, por lo que [a
Ley N° 251 nunca entr6 en vigencia.

Anteproyecto de la Ley actual

La nueva Ley de Servicio Civil y
Carrera Administrativa tiene como
antecedentes un Convenio de Crédito
del Gobierno de Nicaragua con la Aso-
ciacion para el Desarrolio Internacio-
nal, IDA, del Banco Mundial (Convenio
IDC 2690-NI), donde se incluia un
componente de reforma del servicio
civil.

A través de este Convenio y de
1986 a 1998, por medio de ia Direc-
cion General de la Funcion Pdblica del
Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico, MHCP, y el apoyo de ia Uni-
dad de Coordinacién del Programa de
Reforma y Modernizacién del Sector
Ptblico, UCRESEP, se contratd una
firma internacional que realizé un pro-
ceso de transferencia metodologica a
los sistemas de gestién de los recur-
sos humanos. Se partié de un diag-
néstico y luego se disefid y ejecutd un
plan de capacitacién de las areas de

3. CFR. Gustavo Guerrero y Gustavo Collado.
Andlisis del Anteproyecto de Ley de Servicio
Civil y Carrera Administrativa en Nicaragua,
Managua, 2003.
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recursos humanos del Estado, con el
proposito de desarrollar capacidades
técnicas que permitieran la aplicacién
de la ley que estableceria la implanta-
cion del Servicio Civil sobre labase del
meérito.

En esta etapa entre otras cosas,
también se prepar6é un Anteproyecto
de Ley de Servicio Civil y de Carrera
Administrativa y su Reglamento, el
que fue revisado a lo interno del
Estado y enviado a la Asamblea
Nacional para su dictamen y apro-
bacion, el 7 de diciembre de 1999.
Sin  embargo, siguié sufriendo
modificaciones. :

En abril del 2000, y con un nuevo
crédito del Banco Mundial (Crédito
Modernizacién para la Gestion Econé-
mica. EMTAC 3314-NI) se cre¢ la Uni-
dad Ejecutora  del Proyecto de
Reforma del Servicio Civil, dependen-
cia del MHCP, la que jugd un papel
importante en los procesos de modifi-
caciones del Anteproyecto de Ley,
incorporando aportes del Ministerio
del Trabajo y de la Comisién de Justi-
cia de la Asamblea Nacional, presen-
tandose en junio del 2001 una nueva
version. Paralelamente se inicié un
proceso de consulta con las organiza-
ciones sindicales de la administracién
del Estado, con el propdsito de que
fueran tomados en cuenta. Este pro-
ceso de consulta se amplio al Consejo
Econdmico y Social, CONPES, y otras
organizaciones, lo que provoco que a
junio del 2002, se hubieran elaborado
16 versiones del Proyecto de Ley por
parte del gobierno.?

Este anteproyecto no cubre al
personal municipal, por 1o que desde

55



1993, el Instituto Nicaragiiense de
Fomente Municipal, INIFOM, y la Aso-
ciacién de Municipios de Nicaragua,
AMUNIC, habian venido trabajando
en un Anteproyecto de Ley de Carrera
Administrativa Municipal, y consultado
con especialistas, alcaldes, conceja-
les, técnicos y ofros funcionarios. El
mismo fue concluido a inicios de 1996
y remitido a la Asamblea Nacional el
24 de febrero del 2000, Paralelamente
se vino trabajando en un Sistema
Nacional de Capacitacion Municipal,
SINACAM, y ofros aspectos necesa-
rios para la aplicacion de la ley. El 30
de setiembre del 2003, la Comisién de
Asuntos Municipales dictaminé este
Anteproyecto, explicando que una de
sus tareas fue armonizar ese Antepro-
yecto con la Ley de Servicio Civil y
Carrera Administrativa del Gobierno
Central: “De las recomendacicnes fun-
damentales expresadas durante la
consulta fue la armonizacion del Ante-
proyecto de Ley de Carrera Adminis-
trativa Municipal con el Anteproyecto
de Ley de Servicio Civil y Carrera
Administrativa del Gobierno Central,
para que una vez aprobada esta ley
no se dieran centradicciones en su
aplicacion, el sistema de ingreso y
retiro, permanencia, capacitacion,
promociones Y el procedimiento disci-
plinario. En tal sentido se contratd los

4. Asamblea Nacicnal. Comisién de Asuntos
Municipales. Dictamen. Managua, 30 de
setiembre de 2003.

5. Version del 12 de diciembre dei 2001.

6. Entrevista con Orlando Tardencilla, Presi-
dente de la Comisién Parlamentaria de Justi-
cia. “La Prensa”, 8 de seliembre 2003.
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servicios de consultores especialistas
en Derecho Administrative y Carrera
Administrativa”.® Este Anteproyecto a
pesar de haber sido dictaminado no ha
tenido la prioridad de la Ley del
Gobierno Central, por lo que es bas-
tante probable que no logre ser apro-
bado sino hasta en la préxima

legislatura.

Ley de Servicio Civil y Carrera
Administrativa y los organismos
multilaterales

En la exposiciéon de motivos de la
Ley de Servicio Civil y de Carrera
Administrativa,® se identifica la necesi-
dad de upa administracién del Estado
que se caracterice por: transmitir cre-
dibilidad, estabilidad y cenfianza, tanto
a los ciudadanos como a los agentes
econdmicos nacionales y extranjeros;
dar seguridad en la aplicacion de las
normas y en la actividad que desarro-
lle; gestionar los intereses publicos de
forma eficiente y capaz; promover la
eficiencia social y proporcionar seguri-
dad a los administrados, establecer
relaciones de empleo con su perso-
nal que se sustenten en sistemas y
reglas claras que, con vocacién de
carrera estable, estén basadas en el
meérito.

La aprobacion de la ley en men-
cion, ademas de ser una necesidad
para el proceso de modernizacion del
Estado, constituye uno de los requisi-
tos de los organismaos intemacionales
para que Nicaragua ingrese a la Inicia-
tiva de Paises Altamente Endeuda-
dos, HIPC % (por sus siglas en inglés).
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La reforma del Estado en gene-
ral y [a iniciativa de una ley que regule
fa funcién publica en particular, es
parte de las medidas promovidas
desde los principales organismos mul-
tilaterales (Banco Mundial, BM; Banco
Interamericano de Desarrollo, BID;
Fondo Monetario Internacional, FMI).
Especificamente el BM en su informe
sobre el desarrollo mundial de 1996,
indicaba claramente “los males gene-
ralizados” de las administraciones
centralizadas y las ‘recetas” para
constituir una administracién publica
que responda a “las necesidades del
mercado”.

“El desempefio cuenta mas bien
poco a la hora de fijar las remuneracio-
nes y decidir los ascensos. En cambio,
las lealtades personales y las conside-
raciones politicas tienen todavia gran
peso en las decisiones cotidianas que
determinan el desarrollo profesional y
el avance en [a carrera. No resulta
sorprendente que en la administra-
cién plblica de muchas economias
en transicién, el desaliento, el absen-
tismo, el pluriempleo, la baja pro-
ductividad, las pequefias corrupte-
las y la fuga del personal bien
preparado al sector privado sean
males generalizados”. {Banco Mun-
dial, 1996: 135 ).

“Estos problemas no son de facil
solucién, pero la orientacidbn que
deben tener las reformas necesarias
es clara. Deben aplicarse criterios
mas flexibles y basados en los méritos
para determinar las remuneraciones,
las contrataciones, los ascensos y 10s
despidos... como elemento de espe-
cial importancia en las economias en
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transicion, los gobiernos deben des-
politizar €l cuerpo de funcionarios
publicos, establecer mecanismos sis-
tematicos de avance profesional y-vin-
cular éste a la adquisicion de los cono-
cimientos necesarios para una
economia de mercado, e integrar la
contratacion de funcionarios piablicos
en la planificaciéon del presupuesto y
de los gastos salariales”. (Banco Mun-
dial, 1996: 135). :

El organismo en mencién, en su
informe del 2000-2001, indicaba la
forma en cémo las economias de mer-
cado debian asumir la lucha contra la
pobreza; asimismo, la forma de regu-
lar la funcion pablica: “Cuando hay
incentivos adecuados al rendimiento,
mejora la prestacién de servicios
publicos. Los principales incentivos
son la contratacion basada en el
mérito personal, una clara especifica-
cion de las tareas, las recompensas
del desempefio profesionai y ia pro-
teccién contra una presidn politica
excesiva. Estos factores, junto con la
existencia de tecnécratas debida-
mente capacitados y la estrecha cola-
boracién con la comunidad empresa-
rial, forman parte de lo que se ha
denominado el Estado desarroliista”.
(Banco Mundial :100).

Asi, la iniciativa de Ley del Servi-
cio Civil y Carrera Administrativa es
una expresidn de la coexistencia de
dos fendmenos: Por un lado la presion
que desde los organismos internacio-
nales se ejerce sobre paises empo-
brecidos y endeudados como el nues-
tro. Se plantea entonces como
panacea para salir de [a pobreza, la
creacion de un “clima” propicio para la
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inversion extranjera, esto es la institu-
cionalidad y la creacidn de un régimen
juridico que permita la insercién de
Nicaragua al mercado internacional.
Por ofro lado, la necesidad evidente
de desarrollar instituciones del Estado
que ademas de eficientes y modernas
sean despolitizadas, ya que es por
todos {(as) conocido la apropiacion de
los cargos y puestos del estado de
cada partido que logra el poder. ¥ en
consecuencia, el escaso o nulo forta-
lecimiento de los recursos humanos al
servicio del Estado. En este ltimo
fenémeno confluyen los intereses de
los organismos internacionales con
los trabajadores del Estado, y la socie-
dad civil de nuestros paises. No nece-
sariamente los intereses de los parti-
dos, que sienten en esta normatividad
de la funcién publica una pérdida de
poder.

Contenido de la Ley de Servicio
Civil y Carrera Administrativa

Se distingue por ser de caracter
general y de orden pubtico, y tiene por
objeto establecer y regular et Régimen
del Servicio Civil, entendiéndose
como tal la relacion integral que man-
tiene la administracion del Estado con
fos servidores ptblicos.

La igualdad, el mérito, la capaci-
dad y la legalidad constituyen los prin-
cipios normadores, los que son con-
ceptualizados para efectos de Ia
auténtica aplicacién de la ley y estan
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presentes en la exposicion de motivos
de la misma.

Los principios reguladores exigi-
bles en el desempefo de la funcién
publica contemplados en la Ley son
los siguientes: cultura de servicio a
la ciudadania; sometimiento a la
Constitucion, a la Ley y al Derecho;
lealtad a la administracion publica;
objetividad e imparcialidad en sus
actuaciones; adaptabilidad de los ser-
vicios publicos a las necesidades de la
poblacion.

Dentro de las disposiciones
comunes, la ley define el concepto de
servidor puablico y sus distintas catego-
rias: funcionario puablico o empleado
publico. De igual forma establece los
ambitos del Régimen del Servicio
Civil el cual comprende a los funciona-
rios y empleados civiles que estan al
servicio de la administracion del
Estado, estableciendo también Ilas
excepciones.

La Carrera Administrativa es
definida como parte del Servicio Civil,
la que tutela a funcionarios y emplea-
dos plblicos que mantienen una rela-
ciébn de empleo permanente en la
administracion del Estado. La Ley
contempla también a servidores publi-
cos que son parte del Servicio Civil,
pero no son de la Carrera Administra-
tiva, éstos son: funcionarios y emplea-
dos transitorios; de proyectos y de
confianza.

En el Capitulo Il de la Ley de
Servicio Civil se establecen los Orga-
nos del Servicio Civil y son los
siguientes:
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a. Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico {ente responsable de
dictar politicas y normas relati-
vas alos recursos humanos de la
administracion del Estado).

b. Comision Nacional del Servicio
Civil (6rgano colegiado de caréac-
ter consultivo, actuara como ase-
sor al MHCP sobre politicas y
normas relativas al Servicio
Civil). Se contempla la forma de
integracion de la Comisién y las
atribuciones.

c. Instancia rectora del Servicio
Civil.

d. Instancia rectora de recursos
humanos de cada institucién.

Estos dos Ultimos érganos son
los responsables de la aplicacion de
los sistemas de clasificacion y de ges-
tion del Servicio Civil.

Asi también en la Ley de Servicio
Civil se indican los Sistemas de Clasi-
ficacion de Cargos y los de Gestion del
Servicio Civil. El Capitulo V esta desti-
nado a prescribir derechos, deberes,
prohibiciones y disciplina de los servi-
dores puablicos, en el Vi se establece el
Pracedimiento Disciplinario y en el VI
fas relaciones laborales.

En el Titulo 3 se estipula La Ley
de Carrera Administrativa. Se define
los funcionarios y empleados de la
Carrera Administrativa, asi como sus
excepciones. Se indica el Sistema de
Gestion, el de Capacitacién, el de Eva-
luacion del Desempefio y el Retribu-
tivo. En el Capitulo X se definen las
situaciones administrativas en las que
pueden encontrarse los funcionarios y
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empleados de Carrera. En el X se
contempla la Reubicacién y Traslados
del Personal. El XIl y final, contiene
Otras Disposiciones.

Ley de Carrera Administrativa
Municipal

La propuesta de reglamentacién
de la carrera municipal de forma gene-|
ral recoge los postulados de la Ley de
Servicio Civil y Carrera Administrativa
antes descrita. Los postulados que la
rigen siguen siendo los mismos que
guian los esfuerzos a nivel central:
surge ante la necesidad de la creacion
y desarrolloc de una administracién
municipal moderna, fuerte y eficiente.
Que cuente con servidores publicos
que accedan y desarrollen su profe-
sion con base a los principios de igual-
dad, méritos y capacidades, ‘que
actuen con imparcialidad, guiados por
una cultura de servicio hacia los pobla-
dores, con lealtad al Gobierno Munici-
pal y en permanente adaptacion téc-
nica y organizativa que las realidades
locales requieran.

Una administracibn como la
sefialada requiere de una regulacién
legal propia, que norme las relaciones
y situaciones juridicas de empleo con
sus funcionarios y empleados, y que
establezca el Sistema de Carrera
Administrativa Municipal.

Cabe sefialar que [a Constitucion
Politica de Nicaragua le otorga com-
petencia a la ley, para crear y normar
el empleo de las funciones plblicas, y
la Ley N° 40-261 Ley de Municipios,
preconfigura la Ley de Carrera
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Administrativa Municipal, fa que tiene
por objeto establecer los requisitos y
procedimientos para el ingreso, esta-
hilidad, promocién y retiro de los fun-
cionarios y trabajadores de los munici-
pios que estan clasificados como de
Carrera, de conformidad con el
Articulo 34, numeral 16 de la Ley de
Municipios. Establece los principios de
seleccién y de actuacion de los funcio-
narios pablicos municipales, de iguat
forma los ambitos de excepcion de la
Ley. :

Esta Ley indica la Organizacion
de la Carrera Administrativa Munici-
pal; la clasificacién de los cargos y
puestos de trabajo; prescribe normati-
vas de ingreso y retiro del sistema; la
evaluacion, capacitacion, promocion y
traslado de los funcionarios y emplea-
dos municipales; establece los dere-
chos, deberes y obligaciones, asi
como el régimen y procedimiento dis-
ciplinario. Como se ha sefialado esta
ley ha sido dictaminada recientemente
y se espera su aprobacion en la pré-
xima legislatura.

Obstaculos encontrados
en el proceso de elaboracion
de la Ley

Guerrero y Collado sefialan
cémo el proceso de elaboracién del
Anteproyecto de Ley de Servicio Civil
y de Carrera Administrativa, se
caracterizd por enfrentar multiples
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obstaculos. Ellos fos clasifican como
técnicos, politicos y culturales, exis-
tiendo una estrecha relacién entre los
mismos.

Técnicos

Se refieren a imprecisiones con-
ceptuales, que se evidencian en las
multiples versiones de la Ley en men-
cion, al 14 de enero del 2003, se con-
taba con la version N°. 16; sin
embargo, reflejaban dificuitades de
CONsenso.

Parte de esas imprecisiones se
dieron en la definicién misma de los
conceptos de Servicio Civil y Carrera
Administrativa. A juicio de estos inves-
tigadores, ello mostraba una falta de
comprension por parte de los proyec-
tistas de la naturaleza juridica, el
alcance y magnitud de estos sistemas;
aunque ambos conceptos se encuen-
tran estrechamente relacionados, son
muy diferentes el uno del ofro, por su
ambito de aplicacion y por las disposi-
ciones normativas que comprenden,
por lo que no se podian usar de
manera indistinta.

Agregan que el Anteproyecto de
Ley carecia de definiciones de Siste-
mas de Gestion, tales como: Sistema
de Provision de Plazas, Sistema Retri-
butivo, Sistema de Capacitacion y Sis-
tema de Evaluacion del Desempefio.
Algunas de estas imprecisiones fue-
ron subsanadas en el debate
posterior. '
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Politicos

Estaban referidos a la falta de
una vision de nacion por parte de los
distintos actores involucrados. Ello ha
obedecido a la predominancia de la
cultura poiitica tradicional que ha divi-
dido la funcién publica. La permanen-
cia de esta cultura dificultd el proceso
de discusion y aprcbacién del Ante-
proyecto de Ley. Este sigue siendo
uno de los mayores impedimentos en
la implementacién de la ley.

Laborizacién de Ia ley

Consistido en pretender estable-
cer en la Ley de Servicio Civil y
Carrera Administrativa, derechos y
deberes de caracter laboral ya exis-
tentes en el Codigo det Trabajo. Los
servidores publicos no dejan de ser
trabajadores ni de estar protegidos por
el mismo. Los autores sefialados indi-
can que la razdén aparente de fondo,
es poder transgredir los derechos
laborales de los trabajadores, contem-
plando derechos limitados y condicio-
nes generales de trabajo restringidas,
referentes a las jornadas laborales,
descansos, permisos, vacaciones,
salario, décimo tercer mes y trabajo de
las mujeres, e incluso el derecho de
huelga.

Como se vera més adelante, uno
de los puntos mas polémicos en esta
ley ha sido el derecho de huelga. Este
aparece en un documento del Banco
Mundial como uno de los derechos a
eliminarse en Ia Ley de Servicio Civil y
Carrera Administrativa de Nicaragua.
En el derecho al gjercicio de la huelga
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por parte de los funcionarios y emplea-
dos pdblicos, se debe reconocer la
legitimidad de los dos extremos de
esta controversia; por una parte,
existe la obligacion de caracter consti-
tucional del Estado de prestar los ser-
vicios basicos a la poblacion, por
tanto, los servidores publicos como
componentes esenciales de la admi-
nistracién del Estado comparten esta
obligacion. Sin embargo, los funciona-
rios y empleados publicos como traba-
jadores que son, también gozan de ia
proteccion constitucional del derecho
a la huelga, garantia establecida de
forma irrestricta en la Constitucién
Politica, pero reglamentada en el
Cddigo del Trabajo. Por lo tanto, la Ley
de Servicio Civil no podra restringir
este derecho, mas alla de lo dispuesto
en el Cddigo aludido. En este caso
como en el de la Ley de Carrera Admi-
nistrativa Municipal, el derechc de
huelga se reguld “estableciendo la
obligacion de prestar servicios mini-
mos o de emergencia."(Asamblea
Nacional. Comisién de Asuntes Muni-
cipales. Ley de Carrera Administrativa
Municipal. Dictamen).

Culturales

Collado y Guerrero sefialan que
si bien es cierto los aspectos formales
de ias instituciones pueden ser trans-
formados a ftravés de normativas,
reglamentaciones, etc; sin embargo,
los informales presentan mayores difi-
cultades para el cambio, porque for-
man parte de la denominada Cultura
Organizacional. Esta comprende el
conjunto de wvalores, creencias y
actitudes que determinan los
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comportamientos individuales y colec-
tivos, dentro de una organizacién y
son parte del entorno o contexto social
en que ésta se inserta.”

“Es preciso cambiar fambién
aspectos como la cultura, los valores y
los estilos de trabajo, que tienen reper-
cusiones en la eficacia y efectividad
del funcionamiento de la administra-
cién del Estado, y en la prestacién de
sus servicios” (MHCP, 2001).

Estos elementos culturales tam-
bién han incidido en |a falta de concre-
cién del Anteproyecto de Ley, ya que
significa transformar lo que se ha
hecho hasta hoy y que se encuentra
“enraizado” dentro de la costumbre,
tales como el nepotismo, favoritismo,
prebendas, coimas, etc.

El debate actuat sobre la Ley
de Servicio Civil y Carrera
Administrativa

Los antecedentes de la Ley de
Servicio Civil y Carrera Administrativa
muestran, que el camino para el esta-
blecimiento de regulaciones sobre el

7. Ligia Gutiérrez y Hermida Soto en el estudio
realizado dentro del marco del Proyecto Pro-
mocién de Politicas de Género de la GTZ en
Nicaragua, titultado “Gerencia de Recursos
Humanos y la Equidad de Género en la
Administracién Pulblica”, indican que las
organizaciones se estructuran, funcionan y
actlan dentro del marco de los valores y
esquemas sociales vigentes, parte de ellos
son los esquemas de género... La vigencia
de esquemas de género, no solamente
afecta a las mujeres y los hombres
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personal empleado en el servicio
publico estatal, ha sido muy sinuoso y
accidentado. Sefalamos antes las
contradicciones con la primera pro-
puesta de ley de marzo de 1990, que
terminé en el congelamiento de la
misma, por confradicciones politicas
internas, pero sobre todo con la aplica-
cion en ese momento de politicas neo-
liberales de reforma del Estado, que
se verfan obstaculizadas si la ley se
aprobaba.

Esas reformas tenian que ver
con la reduccion radical del Estado, en
sus funciones y de personal, lo que se
oponia a la aprobacion de una ley que
daba estabilidad a los trabajadores del
Estado. Posteriormente fue objeto de
enfrentamientos entre el Ejecutivo y el
Legislativo por razones de desa-
cuerdo entre ambos sobre ia reforma
constitucional que reducia las compe-
tencias del primero y las ampliaba al
segundo. En el marco de este enfren-
tamiento el Legislativo habia vuelto a
poner en plena vigencia la Ley de Ser-
vicio Civil y Carrera Administrativa, lo
que fue recurrido por el Ejecutivo. La
Corte Suprema de Justicia dirimid en
ambos casos las diferencias entre
estos poderes del Estado. El resultado

empleados en una institucién, sino que tiene
aspectos negativos sobre el ambiente ©
clima organizacional, la eficiencia y efectivi-
dad del funcionamiento institucional y en la
calidad- integral de sus productos o
resultados.

En el Plan de Capacitacién 2000-2001 diri-
gido al personal técnico de las instancias de
recursos humanos de las instituciones del
Estado, se definieron seis programas, uno
de ello fue: Introduccién del Enfoque de
Género en la Reforma del Servicio Civil
{MHCP, 2001: 9).
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habia sido el aplazamiento de la cons-
titucion del Servicio Civil y la Carrera
Administrativa hasta la fecha.

El tema fue nuevamente puesto
en agenda por la cooperacién intemna-
cional, incluyéndolo como un condicio-
nante para que el pais pudiera tener
acceso a las ventajas de la llamada
Iniciativa de Paises Altamente Endeu-
dados. Sin embargo, los consensos se
hicieron dificiles. Por mas de dos afios
se intentd lograrlo con la participacién
de sectores de sociedad civil presen-
tes en el CONPES,? sindicatos, parti-
dos, gobierno y aun organismos multi-
laterales como el BM.

La administracion del Presidente
Enrique Bolafios (2002-2006) asumié
las condicionantes de la cooperacion
internacional, entre ellos esta ley,
como parte de su plan de gobierno. En
efecto, la Ley de Servicio Civil y
Carrera Administrativa aparece entre
la agenda legislativa de interés del
Poder Ejecutivo, presentada a la
Asamblea Nacional en los primeros
dias posteriores a la toma de posesidn
del Presidente Bolafios.

La aceptacién de esta ley no ha
estado exenta de nuevos enfrenta-
mientos. A pesar de que el nuevo Pro-
yecto de Ley ha sido aprobado por la

8. El Consejo Nacional de Planificacién Eco-
némico y Social, CONPES, es un 6rgano de
consulta de las politicas del gobierno de
Nicaragua con diversos sectores de la socie-
dad civil. Suorigen es constitucional y su fun-
cionamiento se hizo realidad a partir de
acuerdos posteriores al paso del Huracan
Mitch por Nicaragua.
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Asamblea Nacional el 18 de noviem-
bre del 2003, |la falta de consenso
sobre su contenido amenaza con
recurriria por inconstitucionalidad. La
razdn de tal posibilidad tiene que ver
con posiciones politicas internas
encontradas, en buena parte deriva-
das de presiones de los organismos
multilaterales que han querido impo-
ner contenidos de la ley, por encima
de los consensos logrados por las
fuerzas politicas y sociales represen-
tadas en el Parlamento.

Las mociones def Banco Mundial

En medio de las premuras por
cumplir para el 19 de diciembre del
2003, las condicionantes del FMI y el
BM para acceder a la Iniciativa de Pai-
ses Pobres Altamente Endeudados,
aprovechando la reunion de ambos
organismos en esas fechas, se han
producido una serie de enfrentamien-
tos entre las fuerzas politicas presen-
tes en el Pariamento vy las organizacio-
nes sindicales. Por parte del Partido
Liberal Constitucionalista, PLC, su
estrategia ha sido ufilizar sus votos en
la Asamblea para condicionar la liber-
tad de su lider, el ex Presidente de la
Repiblica Arnoldo Aleméan, acusado
de delitos de corrupcion y lavado de
dinero. El Frente Sandinista de Libe-
racion Nacional, FSLN, por suiado, ha
presionado su colaboracion a la
agenda legislativa gubernamental, al
cumplimiento por parte del gobierno,
de la privatizacion de seis empresas
acordadas desde hace mas de dos
afios a favor de los trabajadores. Ello
independientemente de que todas las
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bancadas habian logrado un con-
senso sobre fa Ley de Servicio Civil y
Carrera Administrativa.

Este acuerdo se rompidé cuando
la discusion de la Ley de Servicio Civil
generd a principios de noviembre del
2003, un enconado debate entre los
diputados liberales y sandinistas,
debido a que estos Gltimos reclamaron
por la presentacion a Gltima hora de un
documento del gobierno, conteniendo
29 mociones para incorporarse alaini-
ciativa legislativa, pese a que el dicta-
men habia sido aprobado de forma
consensuada.’

Segln esta version pericdistica:
“La confroversia se centrd especifica-
mente en el punto referido a la crea-
cién de una comision nacional que
aplicaria la Ley de Servicio Civil y que
estaria presidida por el Ministerio de
Hacienda y cuyas autoridades tam-
bién constituirian la instancia de ape-
lacion para los trabajadores afectados
por un despido. El diputado sandinista
Bayardo Arce, reveld que en la reu-
nién con Bolafios reclamaron la rup-
tura intempestiva del Poder Ejecutivo,
del dialogo con su partido por el some-
timiento de las mociones, y dijo que el
secretario juridico de la Presidencia,
Julio Vega, les habria explicado que
las mismas fueron presentadas a soli-
citud def Banco Mundial”,

“Uno de los puntos dice que los
trabajadores de servicio publico no
estén regidos por el Codigo del

9. Cfr. La Prensa, Edicidbn N0.23277, 19 de
noviembre del 2003.
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Trabajo, ;C6mo va a violar ia Consti-
tucion y las leyes del gobierno?”,
reprocho Arce.

“Vega garantizé que el gobierno
no se dejara chantajear por los sandi-
nistas con la privatizacién de varias
empresas a favor de los trabajadores,
y asegurd que la discusion fue sus-
pendida a peticién de tas bancadas del
Parlamento que querian consultar al
Banco Mundial las mociones que pre-
sentd.” (La Prensa, 7 de noviembre del
2003).

En efecto, la Representante
Residente del BM en Nicaragua, Sra.
Amparo Ballivian, en carta al Presi-
dente de la Junta Directiva de la
Asamblea Nacional, Sr. Jaime Cua-
dra, le sefala que: “ ...el Banco Mun-
dial viene apoyando |a aprobacion de
unaley que establezca el Servicio Civil
y Carrera Administrativa en la Repu-
blica de Nicaragua desde hace varios
afios. En este sentido, varios funcio-
narios del Banco Mundial han tenido |a
oportunidad de revisar y enviar los
comentarios a las numerosas versio-
nes del proyecto de ley y el Banco ha
(sic) financiado la contratacion de con-
sultores, visitas de los responsables
nicaragdenses a ofros paises, semi-
narios de intercambio de experiencia y
muchas otras actividades encamina-
das a lograr que Nicaragua cuente con
la mejor y mas moderna legislacion
posible sobre la materia, tomando en
cuenta las experiencias acumuladas
en otros paises”.

Seguidamente en la misma carta
la Sra. Ballivian indica que desde 1999
el BM ha definido un contenido minimo
que debe incluir la ley nicaragliense y

enero-diciembre/2004



le “ruega” interponer sus buenos ofi-
cios para asegurarfos: “Es asi que,
desde el afio 1999 se remitid a las
autoridades nicaragiienses una lista
de contenido minimo de la ley que per-
mitira al Banco Mundial considerar
que ha sido satisfecha la condicién
respectiva para el punto de culmina-
cién de la iniciativa HIPC y para |a pre-
paracidn del proximo crédito de apoyo
a la balanza de pagos_(PRSC) del
Banco Mundial. Adjunto le remito una
copia de dicho contenido minimo,
rogandole interponer sus buenos ofi-
cios a fin de asegurar gue |0s Mismos
sean incluidos en [a version final de la
ley”. (El subrayado es nuestro).

El listado a que hace referencia
la Sra Ballivian es el siguiente:

"NICARAGUA. Principales caracteris-
ficas acordadas para la Ley de
Servicio Civif y Carrera Administrativa
(7 de diciembre de 1999)

1.  Cobertura; Todo el Servicic Civil
y la Carrera Administrativa

2. Tres instituciones rectoras:

a- Comision Nacional de Servi-
cio Civil

b- Institucion Rectora (Direc-
cién General en el Ministerio
de Hacienda y Crédito
Plblico).

¢- Unidades de  Recursos
Humanos en cada entidad
publica.

3. Una instancia normativa y de
supervision en el Ministerio de
Hacienda y Crédito Pibiico.
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10.

11.

12.

13.

Capacidad consultiva y de ase-
soramiento en la Comision
Nacicnal de Servicio Civil {no
operativa ni con poder de
decision)

Capacidad de implementacién
en las Unidades de Recursos
Humanos de las entidades
publicas.

Establecimiento de procedimien-
tos transparentes para el recluta-
miento, contratacién y promo-
cion de los servidores publicos
basado en criterios de profesio-
nalidad y mérito.

Metodologias claras y uniformes
para la clasificacion de puestos
aplicables a todas las posiciones
de la Administracién Central.

Estructura salarial competitiva
basada en el monitoreo del mer-
cado privado pero dentro de los
limites de capacidad presupues-
taria del Estado.

Convocatoria publica abierta
para todas las posiciones de la
carrera administrativa.

Prohibicion de huelga y suspen-
sibn de servicios basicos de
atencién a ciudadanos y de fun-
cionamiento del Estado.

Creacién del Sistema de Infor-
macion del Servicio Civil, SISEC.

Mayoria de voto para eleccién de
representantes sindicales y para
convocatoria a huelga.

Inaplicabilidad del Cédigo Labo-
ral a los servidores publicos.

65



Tahla de contenido

14. Resolucién de asuntos discipli-
narios (ej. despidos y retiro de
funcionarios) a cargo de instan-
cias administrativas indepen-
dientes distintas a las Cortes
Laborales o de Trabajo. Resolu-
cion de Ultima instancia en la
Corte Suprema”.

Si se observa la fecha de remi-
sién original de estos contenidos coin-
cide con la de remision del Antepro-
yecto de Ley de Servicio Civil y
Carrera Administrativa por parte del
Poder Ejecutivo a la Asamblea Nacio-
nal. Por ello, el objetivo claro de la
remision era asegurar qué en el dicta-
men y el debate de |a ley, estos conte-
nidos fueran avalados. A juicio del BM,
el proceso de consenso no logré en
todos los casos este objetivo, por 1o
que a ultima hora presioné fuerte-
mente al Gobierno de la Repdblica y al
propio Presidente de la Asamblea
Nacional, para que la ley que se apro-
bara garantizara que incluia los pun-
tos de interés de  ese organismo
multilateral.

La ruptura del consenso interno
en aras de. [a uniformidad global

De ahi que pasando por encima
de consensos previos conseguidos
por sectores politicos y sociales del
pais en un largo proceso de consulita,
el BM impuso a dltima hora algunas
mociones que generaron una reaccion
contraria de algunas de esas fuerzas.
L.a uniformidad global que requieren
las demandas transnacionales vol-
vieron a imponerse por encima de
los procesos e intereses internos.
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Veamos algunas de las reacciones a
la aprobacion de la ley.

Representantes sindicales. De
acuerdo a los diarios nacionales, la
reaccion negativa del sector sindical y
del FSLN habia tenido que ver con la
ruptura del consenso, segun lo
expresa Gustavo Porras, dirigente sin-
dical y miembro de la Direccién Nacio-
nal del FSLN: “esta L.ey habia sido tra-
bajada por los sindicatos, incluso
hasta hubo un consenso en la Comi-
sién Laboral del CONPES, que poste-
riormente fue trasladado ala Comisién
Parlamentaria de Justicia. En ese con-
senso estan involucrados todos los
sindicatos del Consejo Permanente de
los Trabajadores, CPT; el Frente
Nacional de los Trabajadores, FNT, y
organizaciones sindicales indepen-
dientes. Tanto el gobierno como la
UCRESEP estaban en total desa-
cuerdo con este consenso porque se
respetaba el concepto de servicio civil
como algo auténomo. Pero ellos (el
gobierno} han estado luchando por-
que esa ley esté bajo el mando directo
del Ministerio de Hacienda”, indica.
Califico esta intencién de “absurda”
porque el MHCP se convertiria en juez
y parte, y afadié que “UCRESEP y
Julio Vega, Asesor Juridico de [a Pre-
sidencia, deformaron el consenso ini-
cial, ejerciendo un papel de legislado-
res” (El Nuevo Diario, edicién 8353, 18
de noviembre del 2003).

En el mismo sentido se expresa-
ron los representantes de la Unidn
Nacional de Empleados, UNE, quie-
nes se retiraron incluso de la Asam-
blea Nacional. Asi lo consigna uno de
los diarios del pais: (...} Los sindicalis-
tas de UNE y trabajadores estatales
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hicieron fuertes reclamos a los diputa-
dos, y llegd un momento en que la por-
tatil de CCN entré en choque con los
sindicalistas, situacion que tensé el
plenario, que estuvieron a punto de
convertir la Asamblea en un ring de
boxeo”.

Antes de que concluyera ia apro-
hacion de laiey, los dirigentes de UNE
y frabajadores estatales decidieron
retirarse del Legisiativo, porque consi-
deraron que sus protestas no tuvieron
eco, pero anunciaron que recurriran
por inconstitucionalidad contra la refe-
rida ley.

Los diputados supientes Ricardo
Robleto y José Antonio Zepeda colo-
caron al frente del estrado de la Junta
Directiva una gigantesca manta, recla-
mando a los legisladores aprobar una
ley que beneficie a los 90 mil trabaja-
dores del Estado y no a los intereses
del FMI.

“Los sandinistas rechazaron la
imposicion de haber dejade al Ministe-
rio de Hacienda como la institucion
que aplicara la ley, lo que a juicio de
los rojinegros es convertir ese ministe-
rio en juez y parte”. (El Nuevo Diario,
edicion 8355, Afno XXIV, 20 de
noviembre del 2003).

Sin embargeo, el mismo Diputado
Porras sefiala que la ley aprobada es
mejor que el proyecto original. Asi
expresa, segun el Diario La Prensa:
“Porras destaca entre los aspectos
positivos de la nueva ley, el hecho de
que se logrd que se respetara el dere-
cho de huelga y se garantice al servi-
dor piblico el acceso a la apelacion
por diferentes vias sin menoscabo de
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que pueda recurrir a los tribunales
laborales. Menciona al menos una
decena de articulos que fueron modifi-
cados y a los cuales se fes incorpora-
ron las modificaciones de la bancada
del FSLN vy del FNT. Pero advierte
que el Frente Nacional de los Tra-
bajadores podria recurrir de inconsti-
tucionalidad porque en la ley se
designa al Ministerio de Hacienda
como organismo rector para definir
las politicas de manejo de recursos en
el Estado y hacerlas cumplir en los
diferentes poderes” {La Prensa, edi-
cién No. 23281, 23 de noviembre del
2003).

Otros sectores de la sociedad
civil. El mismo periédico reporta las
reacciones de otros sectores: “Sindi-
calistas, educadores y activistas de
dereches humanos y miembros del
Consejo Nacional de Planificacion
Econémica y Social, CONPES, critica-
ron que para la aprobaciéon de la Ley
de Servicio Civil y Carrera Administra-
tiva no tomaron en cuenta sus aportes,
y ahora ésta no es coherente con otras
leyes”.

José Luis Velasquez, Secretario
Ejecutivo del CONPES, expresé que
desde el afio pasadc este organismo
muitisectorial de  consulta del
gobierno, insistié en la revisién de la
iniciativa de ley, sin que al final se
registraran cambios.

*Hasta publicamos espacios
pagados en los diarios para que la
Asamblea Nacional tomara en cuenta
el consenso. Con su aprobacién, tal
como esta, no se quedo bien interna-
mente ni con los organismos
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internacionales, pues entiendo que el
Banco Mundial envi6 un reclamo
importante sobre esta ley”.

Por su parte, Carlos Emilio
Lopez, Procurador de la Nifiez y la
Adolescencia, menciond que es cierto
que se viene a establecer estabilidad
laboral a los empleados publicos
durante los cambios de gobierno,
dejando atras la politica de “la
escoba”,’® sin embargo, la ley es
incoherente.

Indico que a la Procuraduria de
Derechos Humanos le preocupa el
tema de las edades, ya que e! Cadigo
de la Niflez establece que ias empre-
sas publicas o privadas pueden con-
tratar mano de obra a partir de los 14
afios. Asi también el Convenio Inter-
nacional sobre la Edad Minima para el
Empleo sefiala los 15 afios para
laborar.

“Los legisladores deben ser
coherentes con los convenios interna-
cionales y las leyes internas. Hace
aproximadamente un mes, la misma
Asamblea hizo una reforma a la Ley
Laboral eliminando el trabajo infantil a
menores de 14 afios, estableciendo el
trabajo adolescente,” dijo el Procura-
dor Lopez.

Por ofra parte, esté la Ley N° 212
de Equiparaciéon de Oportunidades,
que cbliga al Estado a que, dentro de

10. Alude a la préactica tradicional de los par-
tidos politicos de “limpiar’ las dependen-
cias poblicas de empleados de la anterior
administracién para incorporar a Sus
partidarios.
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las nominas de las instituciones y
empresas pulblicas haya un minimo
de empleados con discapacidad
fisica, por lo tanto, no se puede esta-
blecerio contrario en una ley posterior,
y se debe sostener un ordenamiento
juridico. La Ley quedd oliendo a
fascismo.

Sergio Bonilla, Coordinador de la
Comisién Social del CONPES, indico
que hay efectos que seran positivos,
pero la ley tendra que ser mejorada,
pues el MHCP no puede ser juez y
parte de la situacion laboral, cuando
ya existen el Ministerio del Trabajo y el
Cadigo Laboral.

La idea es compartida por el sin-
dicalista Ramén Luna Castro, repre-
sentante del Congreso Permanente
de los Trabajadores, quien sefialé que
es injusto que el Ministro de Hacienda
sea ¢l rector de los asuntos laborales
del Estado.

“Aunque la ley tiene sus angulos
positivos, los efectos pueden violentar
los derechos de los trabajadores.
Nosotros discutimos con los diputados
el consenso de 112 articulos de los
130 de la ley, pero esto no se tomé en
consideracion, afectandose el trabajo
adolescente y para ias personas con
limitaciones fisicas,” dijo Bonilla. (El
Nuevo Diario. Afio XXIV/edicion 8356,
viernes 21 de noviembre del 2003).

Las fuerzas politicas. El Partido
Liberal Constitucionalista ha manifes-
tado estar totalmente de acuerdo con
la ley aprobada. El Diputado Luis
Benavides indica: “Nicaragua nece-
sitaba esta ley, para que haya un
ordenamiento correcto y que los
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organismos financieros internaciona-
les puedan apoyarnos a ingresar a la
HIPC”. De manera parecida reacciond
la diputada liberal Maria Eugenia
Sequeira: “esta ley viene a mejorar la
calidad y el profesionalismo de los tra-
bajadores del sector publico. Viene a
darle mas credibilidad al pueblo de
Nicaragua para su desarrollo y mas
confianza a la inversion.” (La Prensa,
ediciébn 23281, 23 de noviembre del
2003).

El Ministro de Hacienda,
Eduardo Montealegre, considerd que
“la aprobacién de la ley es un paso
importante para el pais, no solo por
ser clave para alcanzar la HIPC, sino
porque regula los derechos y obliga-
ciones del Estado y de los trabajado-
res que no estaran sujetos a vaivenes
politicos, ademas de ser un triunfo de
la Administracion Bolarios, y de los
diputados de las bancadas liberal,

Camino Cristiano y Azul y Blanco por
liderar esa aprobacién, apoyada en
Gltimo momento por e Frente Sandi-
nista”. (La Prensa, El Diario de los
Nicaraglienses. Edicién 23278, jueves
20 de noviembre del 2003).

Sin embargo, hay un sector cri-
tico de {a ley aprobada y ellos son
miembros de distintos partidos vy
corrientes politicas, incluyendo sandi-
nistas, miembros de la bancada Azul y
Blanco y disidentes del Partido
Camino Cristiano, como el Segundo
Vicepresidente de la Asamblea Nacio-
nal y a la vez Presidente de ia Comi-
sién de Justicia, que dictaminé esta
ley, Orlando Tardencilla, que ha sido
uno de los criticos mas acérrimos a la
ley aprobada (Cfr. La Prensa, edicion
23280, 22 de noviembre del 2003). Un
resumen de las principales criticas ala
ley se encuentra en el siguiente
cuadro.

RESUMEN DE LAS PRINCIPALES CRITICAS A LA LEY
DE SERVICIO CIVIL Y CARRERA ADMINISTRATIVA

econdmica y social del pais.”

1. El Articulo 81 de la ley es "segregacionista y fascista” al impedir el
ingreso a un puesto de trabajo a ciudadanos con alguna discapacidad y
ajévenes de 16 afios de edad. Este mismo articulo es incongruente con
regulaciones del Ministerio del Trabajo que establece como edad para
laborar en el campo los 14 afios, y legislacién internacional que lo con-
templa a los 15 arios de edad. Perc ademas es inconstitucional al con-
tradecir el Articulo 48 de la Carta Magna que reza: “Es obligacion del
Estado eliminar todos los obstaculos que impidan de hecho la igualdad
entre los nicaragiienses y su participacién efectiva en la vida politica,
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En el Articulo 81 de la referida legislacién se consignaron como los
requisitos generales para poder trabajar en las instituciones guberna-
mentates y las municipalidades del pais los siguientes: 1. Ser nicara-
gliense; 2. mayor de 18 afios y menor de 65 arfios en el momento de la
contratacion; 3. Reunir los requisitos establecidos para desempefiar el
puesto a proveer; 4. Estar en pleno goce de sus derechos individuales;
5. Estar fisica y mentalmente habilitado para el desempefio del puesto.

El Diputado Orlando Tardencilla critico este articulo. Dijo que éstos (los
que no relinen requisitos de edad y los discapacitados) “de forma auto-
mética y por aplicacion de esta ley van a tener que ser despedidos y no
se cuantos centenares de trabajadores con ese rango de edad estamos
hablando.

También esto fue un cercenamiento de los derechos constitucionales,
porque hubo una lamentable confusién entre los derechos politicos y los
laborales. Los derechos politicos comienzan a los 16 afos y los labora-
les comienzan desde que sos ciudadano reconocido por los codigos de
la Nifiez y del Trabajo”.

“Parece ser que en algunos colegas {(diputados) hay una regresion en
cuanto a desconocer que el nicaragiiense de 16 afos, que algunas
veces tiene hasta mujer e hijo, también tienen derecho a trabajar, en
base al principio constitucional que manda al Estado a eliminar todos los
obstaculos que impidan de hecho el derecho a trabajar”. El Nuevo Dia-
rio, Afo XXIV, edicion 8342, 7 de noviembre del 2003, La Prensa, edi-
cién No. 23280, 22 de noviembre del 2003).

Los sandinistas alegaron que ta Constitucidn determina el derecho al
trabajo y que el Articulo 47 de la misma, estipula que los jovenes son

- considerados mayores de edad a los 16 afos, entonces no era con-

gruente que se les quitara ei derecho de obtener un empleo a partir de
esa edad.

“Es una politica absolutamente discriminatoria, porque le decis a los
jévenes que pueden ser jornaleros, perc que no pueden ser funciona-
rios pdblicos”, opind Fidel Moreno, diputado sandinista. (El Nuevo Dia-
rio, id).

70

Continda...

enero-diciembre/2004



...viene

2. El establecimiento de tarjetas de débito para el pago de salarios contra-
dice la Constitucién que establece que el salario debe pagarse en
moneda de curso legal. Ademas, se alega que no existen {as condicio-
nes de equipamiento y tecnologia para garantizar cajeros automaticos
en todo el pais, Unica manera de utilizar tarjetas de débito. Esta disposi-
¢ién ha sido criticada porque ademéas se considera como un nuevo
negocio del sistema financiero, que cobra comisiones por el servicio de
la tarjeta. (Nuevo Diario, Afio XXIV, edicién 8342, 7 de noviembre del
2003).

3. Esinconstitucional porque somete en lo laboral a los Poderes del Estado
al Ejecutivo, al establecer al MHCP como el organismo rector y adminis-
trador del Servicio Civil, lo que le permitira imponer politicas, normas de
recursos humanos y definicion de la estructura organica, violentando el
Articulo 129 de la Constitucion que establece “la separacién y autono-
mia de los poderes del Estado. Los tres poderes del Estado, que son
independientes segun la Constitucién, por esta ley pasan a ser subordi-
nados del Ejecutivo desde el punto de vista laboral”(id).

Pero ademas, de acuerdo al Articulo 65 la Comisién de Apelacion seria
una instancia del MHCP, reafirmando el rol de este como juez y parte en
caso de despido de cualquier funcionario del Estado.

No obstante, en este caso se introdujo una mocién en la que se establece
que el empleado tiene la opcion de recurrir al Ministerio del Trabajo,
como instancia facilitadora y mediadora en cualquier conflicto laboral, si
el denunciante lo estima conveniente.

4. Atenta contra los derechos de los trabajadores al incrementar la jornada
laboral de 40 horas (como lo establece la normativa laboral actual del
Ministerio del Trabajo) a 48 horas semanales, incluyendo los sabados
como dias laborales. Se considera ademas que esta medida incremen-
tara los gastos administrativos del Estado, por mayor consumo de bie-
nes y servicios.

5. Dejaen inseguridad a mas de 40 mil trabajadores del Estado que ocu-
pan puestos temporales o laboran en proyectos de contrapartida, pues
no entran en la categoria de trabajadores protegidos por esta legisla-
cién (Domingo Pérez, Presidente de UNE. Nuevo Diario, Afio XXIV,
edicién 8342, 7 de noviembre del 2003).

6. Tiene contradicciones con otras leyes, como las ya sefialadas en los
parrafos anteriores. -
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Conclusiones y recomendaciones

Todos los actores sociales y poli-
ticos del pais estan de acuerdo, en
que es un avance histérico indudable
en el pais la aprobacion de una Ley de
Servicio Civil y Carrera Administrativa.
Los antecedentes que hemos rese-
fiado muestran muy claramente, que
la creacion del Servicio Civil y la nor-
macién de la carrera administrativa,
ha tenido una historia muy larga y que
es hasta ahora que se consigue
realizar.

También coinciden en que la Ley
de Servicio Civil y Carrera Administra-
tiva, suponen una serie de heneficios
para el pais. Entre los mas evidentes
que se sefialan se encuentran la pro-
fesionalizacién de la funcion publica,
ef mejoramiento de los servicios esta-
tales, la estabilidad laboral de los tra-
bajadores del Estado, la posibilidad
real de acumulacion de experiencia,
formacion y capacitacion entre los fun-
cionarios publicos, y el ahorro de
recursos en capacitacion.

El marco en el que se apruebala
Ley de Servicio Civil y Carrera Admi-
nistrativa y se dictamina la Ley de
Carrera Administrativa Municipal, es el
de la modernizacién y reforma del
Estado, impulsado y urgido por los
organismos multilaterales y de coope-
racién bilateral, Mas aun, forman parte
de las condiciones del FMI y el BM
para que el pais tenga acceso a la Ini-
ciativa de Paises Altamente Endeuda-
dos, lo que supeone la condonacion del
80% de la deuda externa contratada
por el gobierno de Nicaragua hasta
1998.
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El proyecto de ley acusa por
tanto, variados intereses nacionales y
globales, y que no siempre armonizan.
Por un lado, el interés del gobierno es
cumplir con los requisitos de la HIPC
para lograr la condonacidon de la
deuda, pero tambien generar un clima
de profesionalismo en la administra-
cion publica que permita una mayor
eficiencia y “vender” el pais a la inver-
sibn extranjera; el interés de los traba-
jadores del Estado de contar con esta-
bilidad laboral independientemente de
los gobiernos de tumno, pero sin perder
derechos ya conseguidos; el interés
de la poblacién de contar con una
administracion mas sensible a sus
intereses que a las lealtades partida-
rias, pero a la vez de menos riesgo por
la rotacion que imponen los cambios
politicos; el empefio de la cooperacion
internacional inieresada en la profe-
sionalizacion de la administracion
publica, que ajuste el funcionamiento
del Estado a la economia de mercado
lo mas eficientemente, que cree condi-
ciones mas favorables a la inversion y
haga eficaz la inversiéon de recursos
en capacitacion en los funcionarios del
Estado.

Sin embargo, en un pais con tan
alta dependencia de la cooperacion
externa como Nicaragua, los intereses
globales tienden a imponerse por
encima de los de los actores internos.
Méas aln, los gobiernos se inclinan a
responder mas a los organismos coo-
perantes que a las demandas internas
de sus propios votantes. Aparte de
otros intereses particulares de las
fuerzas politicas, es un hecho que la
intromision de mociones no consen-
suadas en el Plenario de la Asamblea
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Nacional por parte del BM, generaron
una serie de contradicciones y recla-
mos que en realidad expresan un
cuestionamiento scbre los espacios
reales de decision y ejecucion, que tie-
nen los consensos interncs en el
juego democratico del pais.

Resuita igualmente importante
no desestimar los sefalamientos de
los trabajadores de| Estade en el sen-
tido del regateo de derechos ya
conseguidos por ofras legislaciones.
El hecho de que sientan que sus
derechos no han quedado debida-
mente protegidos, introduce obs-
taculos a la implementacién futura de
esta ley.

Esta ley significa una ruptura
profunda con la cultura politica y
administrativa tradicional prebendaria,
autoritaria, clientelista y caudillista que
predomina en las élites del pais; sin
embargo, es un hecho que nobasta la
ley para garantizar el cambio; se
requiere un &lto consenso de los acto-
res para garantizar que las resisten-
cias van a ser vencidas. De ahi que
resulta importante revisar la justeza de
tas criticas, y realizar las reformas
necesarias que adeclen la ley a la
realidad del pais y a nuestro ordena-
miento juridico. Una vez méas, la impo-
sicién de la uniformidad puede resultar
funcional a los intereses transnaciona-
les, pero no para los actores internos
excluides del consenso.

Por ello esta ley tiene una serie
de retos que aln no estan clara-
mente resuelios. Uno de ellos es la
necesidad de acercar mas las
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posiciones y profundizar y ampliar ios
CONSEensos.

Otro de singular importancia
vendra después con la implementa-
cién. El gobierno con apoyo de la coo-
peraciéon internacional y el BM, ha
venido preparando las condiciones
técnicas para que ello pueda reali-
zarse con la mayor fluidez y celeridad
posible. Aunque nc se puede decir
que estén dadas todas las condicio-
nes, se ha venido avanzando en tal
sentido.

Pero hay otros retos que deben
enfrentarse, y que no son de corto
plazo ni de facil solucién. La profesio-
nalizacion de los funcicnarios del
Estado, su formacién y capacitacion,
la carrera administrativa en si, supo-
nen incentivos y competitividad sala-
rial. Es un hecho que los trabajadores
del Estado tienen salarios mas bajos
que el sector privado. La capacidad
real del Estado de cambiar esa situa-
cién es practicamente inexistente en
el corto plazo, y muy limitada en el
mediano, Nuevamente tenemos el
peligro de que los requerimientos de la
democracia que incluye la normalidad
y profesionalizacién de la funcién
publica, y que supone inversién de
recursos, se topen contra la racionali-
dad de la politica del ajuste, y que ésta
termine por someter la institucionali-
dad a su muy estrecho marco. Los
beneficios que supone la aplicacién de
esta ley para el pais amerita revisar
con detenimiento sus condicionantes
econdmicas, y buscar alternativas que
permitan hacerla realidad.
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Direccién General
de la Funcién Pablica™*

Régimen de Servicio Civil

de Nicaragua*

TR

DESCRIBE LA LEY DE SERVICIO CIVIL Y DE CARRERA ADMINISTRATIVA DE NICARAGUA,
LAS BASES DE SU ELABORACION, CONTENIDOS, COBERTURA, AMBITOS Y LOS
SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS QUE INCORPORA, APROBADA RECIENTEMENTE

EN EL 2003.

Introduccion

La aprobacién de la Ley del Ser-

vicio Civil y de la Carrera Administra-.

tiva marca un hito en la historia de la
administraciéon publica de Nicaragua,
que evidencia la firme decision del
gobierno de profesionalizar el empleo
publico sobre la base del mérito, y
contribuir con ello a combatir y erradi-
car el clientelismo, el nepotismo y la
corrupcion, que a la postre también

* Documento presentado durante la “XIl
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de -Recursos ~Humanos - del Istmo
Centroamericano: Las Reformas de
Servicio Civil en Centroamérica y
Tendencias Modernas en la Gestion del
Empleo Publico”, realizada del 27 al 30 de
julio del 2004, en Tegucigalpa, Honduras,
y organizada por la Direccién General de
Servicio Civil de la Secretaria de Estado

“del Despacho Presidencial de Ila
Republica de Honduras, conjuntamente
con el Instituto Centroamericano de
Administracién Pablica, ICAP.

** Ministerio de Hacienda y Crédito Publico
de Nicaragua.
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constituyen causales importantes de
pobreza.

En el desarrolio del proceso de
modernizacion del Estado, la adminis-
tracién publica ha identificado la
importancia relevante que tienen los
recursos humanos para lograr la efec-
tiva y sostenible transformacion que
se produce en los diferentes ambitos:
conceptuales, estructurales, tecnolo-
gicos, de los procesos, pero sobre
todo de la cultura organizacional,
siendo este ultimo elemento, el que
realmente asegura la efectividad de
los procesos de cambio: de valores,
actitudes, formas de relacion, estilos
de direccion, y de trabajo y, en conse-
cuencia, de comportamientos de las
personas y de la administracion
publica.

Desde esta perspectiva, los fun-
cionarios al servicio de la administra-
cion publica son considerados como el
elemento fundamental con que ésta
cuenta para su transformacion, ya que
de ellos depende el avance Yy
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desarrclle de las instituciones y de la
administracién publica en su conjunto,
motivo por el que la implantacion de
un Régimen de Servicio Civil sobre la
base del mérito, se constituye en un
instrumento de vital importancia para
lograrla.

Una efectiva implantaciéon del
Régimen de Servicio Civit sobre la
base del mérito, tendrd como resulta-
dos el mejoramiento de la capacidad
de gestion, el incremento de los nive-
les de rendimiento, y una mejor utili-
zacion de los recursos del Estado,
expresados en la prestacion de servi-
cios pdblicos de calidad, en respues-
tas a las demandas y necesidades de
la poblacién, contribuyendo al fortale-
cimiento de la institucionalidad y del
sistema democratico.

La aprobacion de la Ley N° 476:
Ley del Servicio Civil y de la Carrera
Administrativa y su publicacién en el
diario oficial “La Gaceta”, permitid
contar con un régimen juridico que
regula de forma especifica la relacion
de empleo entre el Estado y las perso-
nas en el servicio pdblico, la gue cons-
tituye la base fundamental para la
implantacién del Régimen de Servicio
Civil sobre la base del mérito, tarea
que le corresponde dirigir al Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico,
MHCP, a través de la Direccion Gene-
ral de la Funcién Publica, DIGEFUP.

El MHCP, como instancia rectora
del Servicio Civil, tiene el compromiso
de asumir la responsabilidad que la
historia le ha asignado, para la efec-
tiva implantacion del Régimen, y
lograr el cumplimiento de los objetivos
y fines que se persiguen.
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Antecedentes

Las relaciones de empleo entre
ios servidores publicos y el Estado, en
Nicaragua han estado reguladas por
el Cédigo del Trabajo, elaborado en
1945 y modificado en 1996. El trata-
miento que los servidores publicos
reciben en el mismo es el de trabaja-
dores ordinarios, sin que éste esta-
blezca regulacicnes especiales para
ellos, a pesar de que la Constitucion
Politica de la Republica publicada en
1987 vy reformada en 1995, en su
Articulo 131, orienta la regulacién
especifica del Servicic Civil y la
Carrera Administrativa, a través de
una ley.

Esa es la razén juridica en que
se fundamenta la creacion de la pri-
mera Ley del Servicio Civil, “Ley N°
70: Ley del Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa”, aprobada el 5
de diciembre de 1989 y publicada el
19 de marzo de 1980, a pocos meses
de que se produjera un cambio de
gobierno. Esta Ley, de conformidad al
Articulo 1° establece como objetivos:

. Instituir el Sistema de Servicio
Civi y de la Carrera
Administrativa.

. Garantizar la eficiencia de la
administracion publica.

. Ordenar y racionalizar funciones
¥ procesos.

. Contribuir al desarrollo del
Estado y de los empleados puabli-
COS COMO personas.

. Proteger a los empleados como
servidores publicos.

enero-diciembre/2004



Por ser de caracter especifico,
esta Ley separa la regulacién del
empleo publico del Cédigo del Tra-
bajo, y establece diferencias entre el
Servicio Civil y la Carrera Administra-
tiva, definiéndolos como:

. Servicio Civil: nomas que regu-
lan las relacicnes generales
entre servidores publicos y el
Estado.

) Carrera Administrativa: normas
juridicas del Sistema de Mérito,
estabilidad y promocién de los
servidores publicos cubiertos por
faLey

Ademas, establece la creacién
de los Organos para la conduccion del
Sistema de Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa, definiendo su
forma de organizacién, competencias
y atribuciones, asi como los requisitos
para formar parte de los mismos.
Estos Organos son:

) Direcciébn General de Servicio
Civil y Carrera Administrativa.

. Comisién de Servicio Civil y
Carrera Administrativa.

) Oficinas de Personal y Recursos
Humanos Institucionales.

. Comités de Conciliacion
Institucionales.
Merece especial mencién el

hecho de que la Ley ubica a la Direc-
cion General de Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa como un
érganc adscrito a la Presidencia de la
Republica, y asigna el nombramiento
de su Director General al Presidente
de la Republica, al igual que el de los
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integrantes de la Comisién de Servicio
Civil y Carrera Administrativa.

No obstante, {a Ley N° 70 fue
suspendida por el nuevo gobierno,
mediante e} Decreto Ejecutivo 8-90 del
10 de mayo de 1990, el que fue decla-
rado inconstitucional en sentencia
emitida por la Corte Suprema de Justi-
cia, el 18 de junic de 1990, Posterior-
mente, fue reformada mediante la Ley
N° 101: Ley de Reforma a la Ley de
Servicio Civil y Carrera Administrativa,
aprobada el 19 de mayo de 1990, y
publicada en La Gaceta N° 98 del 23
de mayo del mismo afio.

A pesar de lo anterior, la Ley N°
70 estuvo vigente desde 1990 hasta el
8 de junio del 2004, fecha en que fue
derogada, con la entrada en vigencia
de la Ley N° 476: Ley del Servicio Civil
y de la Carrera Administrativa, pero
nunca fue aplicada debido a que:

. No se crearon los ¢érganos de
competencia, pues su creacion
fue suspendida mediante la
Ley N° 101: Ley de Reforma
del Servicio Civil y Carrera
Administrativa.

. Nunca fue reglamentada, ni por
el Presidente de la Replblica, ni
por el Ministerio del Trabajo, ins-
titucién a la que éste le podia
delegar la responsabilidad, de
conformidad a lo establecido en
la Ley N° 101.

. Ne era viable econdémicamente,
debidc a que establecia dos
meses de salario por cada afio
laberado, en concepto de indem-
nizacion por afios de servicio.
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Para la elaboracion de la Ley
N° 476: Ley del Servicic Civil y de la
Carrera Administrativa, ademas de la
Ley N° 70 que constituye el insumo
fundamental, fueron consideradas
como fuentes juridicas otras leyes
nacionales, relacionadas con la fun-
cién publica y el comportamiento de
los servidores publicos, entre las que
se destacan:

. Cédigo del Trabajo: instrumento
de regulacion del empleo que ha
regido lds relaciones laborales
entre el Estado y los servidores
publicos durante 59 afios, y que
establece los derechos y garan-
tias basicas de los mismos, por
lo tanto constituye una fuente
fundamental para la Ley.

¢ ley de Probidad: por su natura-
leza regula la conducta de los
servidores pUblicos en el gjerci-
cio de sus funciones, con el
objeto de prevenir y cotregir
hechos que afecten los intereses
del Estado. Es también una
fuente importante pues esta-
blece en su contenido: princi-
pios, deberes, prohibiciones e
incompatibilidades del ejercicio
de ia funcién publica, asi como
faltas y sancicnes para las mis-
mas, indicando las causales de
despido y las faltas que se
someteran al procedimiento
disciplinario.

»  Cédigo de Etica del Funcionatio
Publico: que igualmente regula
fa conducta de los servidores
publicos en el ejercicio de sus
funciones.
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) Ley de Conlrataciones del
Estado: establece normas y pro-
cedimientos para la adquisicion
y/o contratacion de bienes y ser-
vicios diversos en nombre del
Estade, incluyendo servicios
profesionales ¢ de consultoria.
De acuerdo a su objetivo, tam-
bién establece sanciones para
los servidores pulblicos que incu-
rran en violaciones a la misma.

. Ley Orgénica de la Contraloria
General de la Republiica: aunque
es de caracter especifico que
regula el funcionamiento de esta
institucion, en su contenido esta-
blece regulaciones de la con-
ducta de los servidores publicos,
asi como las sanciones alas que
se hacen merecedores por su
violacion.

s Codigo Penal: establece los pro-
cedimientos y sanciones a los
que se hace merecedor un servi-
dor publico gue incurra en viola-
ciones a su contenido.

Otra fuente juridica nacional
importante, la constituye la Ley N°
290: Ley de Organizacion, Competen-
cias y Procedimientos del Poder Eje-
cutivo y su Reglamento. La Ley en la
Organizacién del Poder Ejecutivo
establece las instituciones de cober-
tura y las funciones involucradas en la
aplicacion de la Ley: MHCP y Ministe-
ric del Trabajo.

El Reglamento, ademas de
ampliar las funciones de los ministe-
rios involucrados, en las disposiciones
comunes puntualiza las Funciones de
las Areas de Recursos Humanos Insti-
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tucionales, vy en las Definiciones de
Areas Funcionales y Niveles de Orga-
nizacion, determina la ubicacién orga-
nica y dependencia jerarquica de las
mismas.

También fueron utilizadas como
fuentes juridicas las leyes de Servicio
Civil de otros paises de la Regién,
sobre las que se realizé un estudio
comparativo; ademas 5e hicieron
intercambios de experiencias con fun-
cionarios de Servicio Civil de otras
naciones, con el propésito de conocer
los avances y dificultades que han
enfrentado en la implantacion y desa-
rrollo del Régimen del Servicio Civil.

Es importante sefialar, que con
{a finalidad de llegar a un consenso
sobre la importancia de la Ley, la
necesidad de su aprobacién y sobre
su contenido, se realizaron diversas
actividades, entre las que se
destacan:

. Revisiones técnicas y juridicas
del Proyecto de Ley, y analisis de
su relacion con otras leyes
afines.

. Presentaciones a diferentes sec-
tores del gobierno y comisiones
de la Asamblea Nacional.

. Seminarios de consulta con dife-
réntes Comisiones y Sindicatos
Nacionales, convocados por la
Comisién de Justicia de la Asam-
blea Nacional.

*«  Seminarios sobre el Proyecto de
Ley a diferentes bancadas de
partidos representados en la
Asamblea Nacional.
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Régimen del Servicio Civil

La aprobacion de la “Ley N° 476:
Ley de Servicio Civil y de la Carrera
Administrativa” y su posterior publica-
cidn, marca un hito en la historia de
Nicaragua y de forma particular en la
de la administracign pUQblica, pues
ademas de que significa la culmina-
cion de una etapa importante, crea las
bases juridicas para la implantacién
del Régimen de Servicio Civil sobre la
base del mérito, de acuerdo al Modelo
de Servicio Civil previamente dise-
fiado, tarea que, de acuerdo al conte-
nido de laLey, le corresponde dirigir al
MHCP, através de la DIGEFUP, como
instancia rectora.

Por las razones antes sefiala-
das, el MHCP a partir de diciembre del
2003, como parte de su estrategia, ini-
cia un amplio Plan de Capacitacién y
divulgacion de la Ley, orientado a
lograr que los servidores publicos
involucrados en su implantacién
conozcan su contenido, analicen las
implicaciones de su aplicacién, identi-
fiqguen las posibles dificuliades y
barreras a las que se enfrentaran en
sus instituciones, al igual que las
acciones que se pueden desarroilar
para superarlas, y asegurar la efectiva
implantacion del Régimen de Servicio
Civil en las instituciones de la adminis-
tracién del Estado, dentro del ambito
de la Ley.

Los resultados del trabajo reali-
zado durante este periodo (diciembre
2003 - junio 2004), han sido insumos
valiosos para la reflexion, dimensionar
la envergadura de la tarea de implan-
tacién, asi como para la elaboracion
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del Reglamento, mediante la identifi-
cacion de los aspectos que ameritan
ser clarificados vy / 0 ampliados, como
también de los que deben ser
reglamentados.

Entre los aspectos mas relevan-
tes del Régimen de Servicio Civil, de
conformidad al contenido de la Ley, se
pueden mencionar;

Objetode la Ley -

Su finalidad, de conformidad con
lo establecido en el Articulo 1° es:

“..regular el Régimen de Servi-
cio Civil y de la Carrera Adminis-

. trativa, establecido en el Articulo
131 de la Constitucidn Politica,
para garantizar la eficienciade la
administraciéon publica y los
derechos y deberes de los servi-
dores publicos™.

Del contenido de este articulo se
desprende que la Ley contiene una
regulacioén especifica, para los servi-
dores publicos y el desarrollo de la
Carrera Administrativa, fundamenta-
dos en un precepto constitucional.

Principios reguladores

En el desempefio de la funcién
publica, la Ley establece, como exigi-
bles, los siguientes:

. Sometimiento a la Constitucion,
ala Ley y al Derecho.

. Cultura de servicio a Ila

ciudadania.
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. Lealtad a la Nacién y Estado de
Nicaragua.

s  Adaptabilidad de servicios publi-
cos a las necesidades de la
poblacion.

. lgualdad de trato y condiciones
de trabajo.

La Ley, ademas establece el
principio de estabilidad, el que por su
importancia aparece en un articulo
independiente. Con relacién a éste es
importante destacar, que como parte
de Régimen de Servicio Civil los servi-
dores publicos tienen asegurada la
estabilidad, pero sobre la base del
meérito, la capacidad y el profesiona-
lismo, con el proposito de que tengan
como meta, convertirse en servidores
publicos de carrera.

Conceptos y definiciones

Con el proposito de clarificar los
campos objeto de aplicacion del Régi-
men, la Ley establece dos conceptos
importantes, ademas determina algu-
nas definiciones que luego son usa-
das durante todo el contenido de la
Ley, ellos son:

. Servicio Civil: el que la ley esta-
blece como el conjunto de nor-
mas que regulfan los derechos,
deberes, faltas y procedimientos
disciplinarics de los servidores
publicos, en su relacion integral
que mantienen con la adminis-
tracién del Estado.

Desde esta perspectiva el Servi-
cio Civil es un concepto amplio y
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de caracter general, que com-
prende a todos los servidores
plblicos, salvo las excepciones
sefialadas en la Ley.

. Carrera Administrativa: enten-
diéndose como tat la normativa
juridica del sistema de mérito
para e€! ingrese, estabilidad,
capacitacion, promocion, trasla-
dos, y retiro de los servidores de
carrera.

De acuerdo a este concepto su
ambito es mas restringido, y
comprende Unicamente a los
servidores publicos que ingresan
a la Carrera Administrativa,
excluyendo a los que forman
parte de las carreras ya estable-
cidas en la administracion
publica, y a los que posterior-
mente se integren a otras carre-
ras que se aprueben.

Las definiciones que la Ley esta-
blece para la aplicacién del Régimen
de Servicio Civil son realmente impor-
tantes, pues sefialan las categorias de
servidores publicos, estableciendo las
diferencias entre unos y otros. Las
principaies definiciones son:

) Servidores puablicos: todas las
personas naturales que por dis-
posicion de la Constitucion y las
leyes, por eleccion, nombra-
miento de autoridad o por haber
sido confratado de conformidad
con la Ley N° 476, y que a nom-
bre o al servicio de la administra-
cion del Estado participen en el
gjercicio de la funcién publica.

. Funcionario publico: toda per-
sona naturat que dirige la funcion
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publica, por nombramiento para
desarrollar carrera o por contra-
taciéon temporal, y que ocupan
puestocs de nivel de jerarquia
correspondiente al  Servicio
Directivo.

Empleado puablico: Toda per-
sona natural que ejecuta y ope-
rativiza la funcién publica en vir-
tud de una contratacion
indeterminada, para desarrollar
carrera o por contratacion
temporal.

Funcionarios y empleados publi-
cos de carrera: quedan vincula-
dos a la administracion del
Estado por una relacidon de
empleo de caracter permanente,
e ingresan a la misma cuando
rednen los requisitos de idonei-
dad para el puesto, y superan
fos procesos de provision
establecidos.

Funcionarios y empleados pabli-
COs gue no son de carrera:

® Transifcrios: contratados pa-
ra cubrir temporalmente car-
gos permanentes, que que-
den vacantes en un periodo
no mayor de 12 meses.

° De Proyecto: llamados para
desempefar actividades vy
funciones en programas y
proyectos especificos. No
sSON cargos permanentes y
se establece una relacién
contractual por  tiempo
determinado.

° 'De Confianza: designados
para prestar servicios perso-
nales o desempefiar puestos

83



Tabla de contenido

permanentes, de asesoria y
asistencia técnica y/o admi-
nistrativa directa en los des-
pachos de los funcionarics
publicos principales {Articulo
9 de la presente Ley), y los
que en virtud de las labores
que desempefian se vinculan
directa y personalmente con
estos funcionarios, sin perjui-
cio de lo dispuesto por el
Codigo del Trabajo.

Ambito de aplicacion
del Régimen

Su definicion constituye un cam-
bio importante con relacion a la con-
cepcidn que se tenfa cuando se
expuso el Modelo de Servicio Civil,

pues tnicamente tenia como ambito el
Poder Ejecutive. Actualmente com-
prende los Poderes del Estado: Ejecu-
tivo, Legislativo, Judicial y Eiectoral;
entes autébnomos y descentralizados;
asi como los gobiernos municipales y
las regiones auténomas.

Sin embargo, la Ley establece
las excepciones que entre éstos no
forman parte del ambite del Régimen,
delimitando de forma clara la separa-
cion entre los cargos de designacion
politica y los del Servicio Civil. Igual-
mente establece el ambito y excepcio-
nes de la Carrera, definiendo entre
éstas Ultimas a las instituciones que
actualmente posean, o a las que en el
futuro pueden poseer sus propias
Leyes de Carrera Profesional, en
correspondencia a las especialidades
y particularidades de las mismas.
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Organos del Servicio Civil

La Ley como marco juridico del
Régimen de Servicio Civil, establece
cuatro 6rganos de competencia, asi
como la composicidn y atribucicnes de
cada uno, definiendo e rol que les
corresponde en el proceso de implan-
tacion y desarrollo del Régimen. Los
organcs cuya creacién establece la
Ley son:

. Comisién de Apelacion def Servi-
cio Civil: constituye un organo de
segunda instancia, para conocer
y resolver los recursos admi-
nistrativos interpuestos por los
servidores publicos, contra las
resoluciones emitidas por las
instituciones.

Esta integrada por tres miem-
bros que seran nombrados por la
Asamblea Nacional, de ternas
propuestas por el Presidente de
la Republica y por diputados, en
consuita con universidades,
organizaciones sindicales y aso-
ciaciones de abogados. Los can-
didatos deberan ser, un experto
en Derecho Administrativoy dos
en Derecho Laboral.

Las materias sobre las que esta

Comision tiene competencia
son:
° Despidos.

° Régimen Disciplinario.

° Seleccién en el Sistema de
Provisién.

° Evaluacién del Desempefio
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Comision Nacional del Servicio
Civil: es un érgano colegiado de
caracter consultivo, adscrito al
MHCP, institucion que asesora
en su caracter de Organo Rector
del Servicio Civit, sobre politicas,
normas y procedimientos en esta
materia. Integrada por nueve
miembros delegados de las insti-
tuciones y organizaciones que
representan, y que de conformi-
dad con lo establecido en la Ley
son:

° 1 del MHCP, quien Ia
presidira.

° 1 de la Asamblea Nacicnal.

° 1 de la Corte Suprema de
Justicia.

° 1 del Consejo Supremo
Electoral.

® 1 de la Asociacion de Munici-
pios de Nicaragua, AMUNIC.

? 1 decadauna de las regiones
auténomas, nombrado de su
seno. (Norte y Sur).

¢ 2 delas organizaciones sindi-
cales del sector padblico,
designados por ellos
mismos.

Las particularidades de su orga-
nizacién y funcionamiento estan
siendo establecidas en el Regla-
mento de la Ley,

Ministerio de Haclenda y Crédito
Pablico: esta definido en la Ley
como el Organo Rector del Ser-
vicio Civil, por lo que ademas de
las funciones que le establece la
Ley N° 290: Ley de Organiza-
cion, Competencias y Procedi-
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mientos del Poder Ejecutivo, se
le asignan las atribuciones de:

¢ Autorizar politicas, normas y
procedimientos relativos a la
administraciéon y desarrollo
de los recursos humanos.

° Implantar el Regimen de Ser-
vicio Civil, a través de la
DIGEFUP.

°  Monitorear la aplicacién de la
Ley y su Reglamento,
mediante la Comision Nacio-
nal del Servicio Civil.

° Recibir, analizar y dictaminar
sobre propuestas relativas a
las materias sometidas a
consideracién por la Comi-
sidn Nacional del Servicio
Civil.

° Evaluar la implantacién del
Régimen de Servicio Civil e
informar los resultados de la
misma ante la Comisidn
Nacional del Servicio Civil.

Instancias de Recursos Huma-
nos: estan definidas como los
organos ejecutores de la
implantacién del Régimen de
Servicio Civil, ieniendo como
atribuciones:

° Aplicar la Ley del Servicio
Civil v su Reglamento asi
como las politicas, normas y
procedimientos que sobre la
materia defina el érgano
rector.

° implantar el Sistema de Cla-
sificacion de Puestos y los
Sistemas de Gestion de
Recursos Humanos, de
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acuerdo a las estrategias, las
metodologias y procedimien-
tos definidos por el MHCP, a
través de la DIGEFUP.

La asighacion de nuevas atribu-
ciones a las instancias de recur-
sos humanos de las instituciones
del &mbito de la Ley, demanda
con caracter urgente y prioritario
el disefio y desarrollo de un plan
de fortalecimiento de sus capaci-
dades técnicas y operativas, con
el proposito de habilitar a su per-
sonal para que realmente pue-
dan asumiry desarrollar el nuevo
rol que la Ley y el Reglamento
les establecen. Este constituye
uno de los retos mas importantes
en el corto plazo.

Deberes y derechos

Con relacién a este aspecto es
importante serialar que los deberes y
derechos son concebidos como las
dos caras de una misma moneda,
pues en el Régimen de Servicio Civil
no se conciben unos sin los otros. El
desarrollo de una nueva cultura orien-
tada al cambio de valores y competen-
cias o caracteristicas personales, pro-
pias de los servidores publicos, obliga
a que exista entre ambos una relacién
dialéctica, razdn por ia que si se tienen
derechos también se debe estar obli-
gado al cumplimiento de determina-
dos deberes.

El primer elemento a considerar
para la fijacion de los derechos de los
servidores publicos lo constituye la
Constituciéon Politica, razén por la que
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se les asegura el respeto a las garan-
tias y derechos que ésta les otorga.

Para la seleccion del segundo
elemento, se parte del principio del
derecho adquirido, manteniendo el
respeto a los derechos que el Cédigo
del Trabajo yales habia ctorgado a los
servidores publicos, al aplicarseles
como instrumento de regulacion del
empleo, y de las relaciones laborales
entre éstos y el Estado.

Ademas de los anteriores, la Ley
especifica otros derechos y deberes,
para cuya definiciébn se tomaron en
consideracion las leyes nacionales
relacionadas y referidas anterior-
mente como fuentes juridicas.

Régimen Disciplinario

Como elemento importante del
Régimen de Servicio Civil, la Ley con-
tiene un conjunto de normas, y dispo-
siciones que establecen y regulan las
faltas disciplinarias, los factores para
graduarlas y las sanciones que les
seran aplicables a los servidores
publicos que incurran en ellas, asi
como el procedimiento a seguir.

El Régimen Disciplinario signi-
fica una novedad en tanto por primera
vez, los servidores publicos tendran
una manera especifica a través de
la que se analizaran sus faltas y se
les aplicardn sanciones; también
mediante el mismo se procura reducir
la discrecionalidad en la aplicacién de
sanciones y brindarles a los servido-
res publicos sujetos al mismo, la opor-
tunidad de defenderse y estar repre-
sentados. Con esos propositos, como
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parte del Procedimiento Disciplinario
se crea una Comision Tripartita, inte-
grada por:

. Un representante del servidor
publico afectado, puede ser un
directivo del sindicato al que
pertenece, o un representante
que éste elija, si no estad
sindicalizado.

* . Un funcionario de la Inspeccion
del Ministerio del Trabajo, res-
ponsable de velar por el respeto
a los derechos laborales de los
servidores publicos.

. Un delegado de la instancia de
recursos humanos de la institu-
cion donde labora el servidor
puablico.

Otro aspecto de importancia es
que el Régimen establece de forma
precisa y clara el procedimiento a
sequlir, indicando los pasos, las instan-
cias involucradas vy los tiempos esta-
blecidos para cada movimiento y acti-
vidad, ofreciendo ademés Ila
oportunidad de una segunda instan-
cia al nivel administrativo, previo al
recurso ante los drganos jurisdicciona-
les o dela Corte Suprema de Justicia.

Relaciones laborales

A efectos de establecer un con-
junto de normas y reguiaciones que
ordenen las relaciones entre los servi-
dores pablicos y el Estado, en e!
marco del Derecho Colectivo, la Ley
contiene un Capitulo sobre Relacio-
nes Laborales en el que se abordan
aspectos generales relativos a; Peti-
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ciones, Derecho de Asociacion,
Pliegos Petitorios, Aplicacién de Con-
venios Colectivos, Términos y Plazos,
asi como las Prescripciones, aspectos
que estan siendo ampliados y reguia-
dos de forma detallada y precisa en el
Regtamento de la Ley.

Sin embargo, es importante
sefialar que, en el contenido de la Ley,
el tratamiento de estos aspectos es
remitido al Cédigo del Trabajo, mante-
niéndose como instancia rectora de
los mismos el Ministerio del Trabajo,
por ubicarse estas funciones en el
ambito de sus competencias, defini-
das através de su Ley Orgénica, de [a
Ley N° 185: Cédigo del Trabajo vy la
Ley N° 290: Ley de Organizacion,
Competencias y Procedimientos del
Poder Ejecutivo.

Sistema de Clasificacion
de Puestos

De acuerdo al modelo de Servi-
cio Civil disefiado para la administra-
cion del Estado de Nicaragua, el Sis-
tema de Clasificacion de Puestos,
constituye la base fundamental para
todos los Sistemas de Gestion de
Recursos Humanos, por tal razén la
Ley establece a este Sistema como un
instrumento organizativo basico de
aplicacién obligatoria para las institu-
ciones de la administracion del
Estado.

Esta integrado por tres grandes
procesos: Analisis y Pescripcién, Ané-
lisis y Valoracion y Clasificacion de
Puestos. Como resultado de la aplica-
cion de este Sistema los puestos de la
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administracion del Estado de Nicara-
gua, pueden ser clasificados de dife-
rentes maneras:

e  Por su contenido organizativo:
con base al nivel de complejidad
en que se ubica como resultado
de la valoracion, puede ocupar
posiciones en la escala de 22
niveles definida para la adminis-
tracion de! Estado.

s« Por la importancia de la funcion
que desarroflan: los puestos
pueden ser agrupados en tramos
de contenido homogéneo, que la
Ley establece como Servicios,
siendo éstos: Directivo, Ejecu-
tivo y Operativo.

e Por su naturaleza: en funcion de
la relacion que las labores que
desarrollan tienen con el queha-
cer o mision de la institucion, los
puestos se clasifican en propios
y COMUNEs.

Como parte del Sistema de Cla-
sificacién, ademas el Régimen de Ser-
vicio Civil establece otras formas de
Clasificacion que son las familias fun-
cionales y puestos tipo en las que se
agrupan diferentes cargos de conteni-
dos homogéneos, las que constituyen
insumo fundamental para la defini-
cibn de rutas profesionales de las
carreras propias de la administracién
del Estado.

Sistema de Carrera
Administrativa

Constituye el objetivo fundamen-
tal del Régimen de Servicio Civil y de

38

la Carrera Administrativa, ya gque cris-
taliza y concretiza el establecimiento
de un Sisterma basado en &l principio
del mérito, y que, ademas de asegurar
la estabilidad a los servidores publi-
cos, les brinda la posibilidad de reco-
rrer una determinada ruta profesional,
en correspondencia a las caracteristi-
cas y particularidades de la institucion
en la que se desempefian.

El contenido de la Ley delimita
quiénes son los servidores publicos de
Carrera, asi como la relacion de
empleo que se establece entre éstos y
el Estado, y las excepcicnes de la
carrera que, basicamente estan defini-
das por la aprobacién de otras leyes
especificas de Carrera.

Como parte de este Sistema el
Reglamento incluye una descripcion
general de cada uno de los procesos
que lo integran: Ingreso, Promocién y
Desarrollo y Egreso.

. Ingreso: es el proceso mediante
el que personas ajenas al Sis-
tema de Carrera Administrativa,
acceden a puestos comprendi-
dos en su ambito y son acredita-
dos como tales, para gozar de
los privilegios que esta categoria
les otorga.

e Promocién y Desarrollo de la
Carrera; se entiende como tal el
proceso mediante el cual las per-
sonas incorporadas al Sistema
de Carrera pueden moverse
hacia puestos afines, de igual
o mayor complejidad vy
responsabilidad.

. Egreso: es el proceso por el que
un funcionario o empleado
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publico, que forma parte de la
Carrera Administrativa, pierde
esta condicién, con base a las
causales definidas en fa Ley.

Con el propésito de crear condi-
ciones técnicas y operativas para la
incorporacién de los servidores publi-
cos a la Carrera Administrativa,
recientemente el Consorcio HAY
desarrolié6 una Consultoria para el
Disefio de! Sistema de Carrera, con
base a la Ley, al Reglamento y a la
realidad de las instituciones de la
administracion del Estado, obtenién-
dose las siguientes conclusiones:

. Definicién del Modelo Concep-
tual del Sistema de Carrera:
como resultado de la consultoria
y del trabajo conjunto, desarro-
llado con el personal del pro-
yecto asignado como confra-
parte técnica, se puntualiza el
Modelo Conceptual del Sistema
de Carrera, que comprende:

° Perfiles de los Puestos: se
definieron criterios técnicos
para su sistematizacion vy
homogenizacion, - compren-
diendo la elaboracion de
Perfiles de: Acreditacion
(Perfil minimo), Provision
{Perfii deseable} y Com-
petencias.

® Rutas Profesionales: estable-
cieron los criterios técnicos
para el disefio de las rutas
profesionales de la adminis-
tracién del Estado.

. Desarroflo del Modelo Concep-
tual: con base a estos criterios
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técnicos como parte del Modelo
Conceptual, se definieron en las
siguientes siete instituciones;
Perfiles de Acreditaciéon y Perfi-
les de Provision de cada uno de
los puestos existentes en la insti-
tucion. lgualmente se trazaron
las rutas profesionales de ias
mismas siete instituciones, iden-
tificando los puestos que las inte-
gran en las Carreras Propias.

. Disefio del Proceso de Acredita-
cion: con base al contenido de la
Ley,y con el propésito de garan-
tizar la incorporacion de los ser-
vidores publicos en servicio
activo a la Carrera Administra-
tiva, se disefié el proceso de
acreditacién, a través del que se
dara cumplimiento a los criterios
técnicos definidos como parte
del Modelo Conceptual de! Sis-
temma de Carrera. El proceso
disefiado establece: requeri-
mientos, mecanismos e instru-
mentos para su efecliva
ejecucion.

Sistemas de Gestion
de Recursos Humanos

Como elemento fundamental del
Sistema de Carrera Administrativa, el
Regimen de Servicio Civil comprende
los Sistemas de Gestion de Recursos
Humanos, entendidos como el con-
junto de herramientas técnicas que
integran los diferentes procesos, y
actividades, para lograr un mejor
desarrollo y aprovechamiento de las
potencialidades, y capacidades de las
personas al servicio de las institucio-
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nes de la administracién del Estado
del &mbito de la Ley, con el propésito
de lograr eficiencia y eficacia en el
desempenio individual y en los resuita-
dos de la gestién publica.

Desde esta concepcion los siste-
mas tienen especial importancia, ya
que es a través de éstos que las per-
sonas podréan lograr un mayor desa-
rrollo que les prepare para asumir
puestos de mayor complejidad y res-
ponsabilidad, dentro de una misma
ruta profesional.

Por tal motivo, la Ley define cada
uno de los Sistemas, los principios en
que se basan, los conceptos funda-
mentales, los procesos que com-
prende, las formas de aplicacion y los
diferentes actores que intervienen en
ésta; aporta ademas aspectos meto-
dolégicos de caracter general, los
resultados de su aplicacion y las ins-
tancias de apelacién, en caso de que
exista desacuerdo del servidor publico
afectado con los mismos.

Los Sistemas que la Ley esta-
blece son: Induccién, Provision, Capa-
citacion y Desarrollo, Retribucién y
Gestion del Desempedio.

Disposiciones transitorias
y finales

Con el propésito de facilitar la
implantacién del Régimen de Servicio
Civil, el marco juridico del mismo esta-
blece regulaciones especificas orien-
tadas a dar respuesta a sifuaciones
particulares, que se producen a la
entrada en vigencia de la Ley, por lo
cual tienen caracter de transitoriedad,

20

entre las mas

destacan:

importantes se

. Implantacién del Sistema Retri-
butivo: para lo que es necesaria
la definicién de una politica que
tome en consideracion las varia-
bles macroeconémicas y la reali-
dad presupuestaria, asi como la
situacion retributiva en las insti-
tuciones de la administracion
del Estado, pero también las
desigualdades.

Establece que su aplicacion se
hara de forma progresiva, de
conformidad a la estrategia que
se defina.

e  Adecuacién Salarial: Esta dispo-
sicién precisa que a la entrada
en vigencia de la Ley, los servi-
dores publicos que estén perci-
biendo salarios mayores a los
que les corresponde, de acuerdo
al Sistema de Clasificacion, los
cantinuarén recibiendo. El ajuste
salarial respectivo, se hara al
quedar el puesto vacante.

. Ordenamiento salarial: |las insti-
tuciones del &mbito de la Ley,
deberan reportar en el lapso de
90 dias después de la entrada en
vigencia de la Ley, los salarios y
los complementos de los servi-
dores publicos, indepen-
dientemente de la fuente de
financiamiento.

Esta informacién es de suma
importancia para conocer la
situacién actual, y considerarla al
momento de definir una politica
tendente al ordenamiento y a la
equidad.
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) Incorporacion a la Carrera Admi-
nistrativa: esta disposicién esta-
blece que para ingresar a la
Carrera Administrativa los servi-
dores ptblicos deben completar
los requisitos del puesto, y en
caso de que no sea asi, se les
concedera una prérroga de tres
afios para hacerlo.

Cumplido este plazo, los servido-
res publicos que no alcancen
estas condiciones, pero que se
han desempsfiado en los pues-
tos de trabajo, por un tiempo
igual o superior a los 10 arios, y
el puesto se ubica en los servi-
cios ejecutivos u operativos,
podran ingresar a la Carrera
Administrativa. Con esta disposi-
cidn se establece una forma de
ingreso extraordinario para los
funcionarios publicos en servicio
activo al Sistema de Carrera
Administrativa, dando especial
relevancia a la experiencia.

. Implantacion: determina la pro-
gresividad de la implantacion de
los Sistemas de Clasificacién y
de Gestidon de Recursos Huma-
nos, disponiendo un plazo
maximo de tres afios, y supedi-
tandola al plan de acciones que
el MHCP elaborara para tal fin.

Las experiencias de otros paises
y la realidad de la administracion
del Estado de Nicaragua, indican
que este plazo es demasiado
corto, y que posiblemente se
tenga que requerir de un periodo
mayor, sin embargo se esta tra-
bajando en la definicion de una
estrategia con base a éste.
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Retos y perspectivas

El MHCP, como érgano rector
del Servicio Civil y la DIGEFUP, en
particular, tienen un reto histérico: la
implantacién del Régimen de Servicio
Civil sobre la base del mérito, lo que
no es facil, pues implica cambiar la
cultura administrativa y erradicar el
sistema de padrinazgo que, hasta hoy,
ha imperado en la gestién de los recur-
sos humanos del sector publico de
Nicaragua, tarea que la sociedad y la
historia les ha asignado en un con-
texto politico, social y econdémico
sumamente dificil.

Acreditacion de servidores
publicos al Sistema de Carrera

Esta tarea constituye un reto fun-
damental, tiene consecuencias en fa
credibilidad y confianza en la voluntad
politica de implantar un Régimen de
Servicio Civil sobre la base del mérito,
tanto de parte de los servidores publi-
cos como de la sociedad nicara-
glense y la comunidad internacional.

Implantacion de Sistemas
de Gestion de Recursos Humanos

Conlleva el reto de transformar la
cultura administrativa y asumir la ges-
tion y desarrollo de los servidores
publicos como una funcion directiva,
en correspondencia a la estrategia de
la institucion.

Implica ademas, transformar el
rol de las instancias de recursos
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humanos de las instituciones de la
administracion del Estado, las que tie-
nen que centrarse ahora en fa gestion
y desarrollo de personas, convirtién-
dose en especialistas y asesoras, yno
en el registro y control.

Fortalecimiento de las instancias
de recursos humanos

Labor necesaria y fundamental
para garantizar la efectiva implanta-
cion del Régimen de Servicio Civil,
que demanda de muchos recursos
que actualmente no se poseen, y para
cuya asignacion existen serias restric-
ciones presupuestarias. Entre las prin-
cipales acciones a desarrollar se
encuentran:

. Transformaciones juridicas: para
elevar su estatus y otorgarles
mayor autoridad y autonomia.

. Capacitacién especializada: con
el propésito de proporcionarles
las herramientas técnicas que
faciliten su gestion, desempefio
y desarrolio.

. Asistencia técnica sistemalica:
para acompafarlas en el pro-
ceso de implantacion, asegu-
rando la correcta aplicacionde la
Ley, el Reglamento, las normas,
metodologias y procedimientos.

*  Dotacioén de equipos y tecnofo-
gfa: que les permitan dinamizary
simplificar los procesos adminis-
trativos, para centrarse en los
aspectos técnicos de su gestion.
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s Incrementc de plazas: para
poder dar respuesta a las nue-
vas funciones que la Ley y el
Reglamento les establecen.

Definicién e implantacién
de politica retributiva

La situacién econémica del pais
y la dimensién de las incongruencias e
inequidades existentes en materia
retributiva, constituyen la principal
limitacion para hacer efectiva la
impiantacion de un Sistema Retribu-
tivo, que reaimente motive y asegure
la retencion de los servidores pablicos
con mayor capacidad, calificacion y
cualidades.

Por tal motivo, tanto la definicion
de la Politica Retributiva de la Admi-
nistracion del Estado, como su implan-
tacion constituyen retos importantes
que requieren de mucha objetividad,
tacto, prudencia y sentido de justicia,
elementos que no son suficientes,
cuando la realidad econdémica cruda-
mente establece las limitaciones.

El reto estd definido y estamos
asumiéndolo convirtiéndonos en una
parte importante de la historia de Nica-
ragua, de Centroamérica y del mundo,
pues aunque nos faltan recursos,
existe una gran voluntad de hacer
posible la implantacién del Régimen
de Servicio Civil con base al mérito,
profesionalizar el empleo publico y
contribuir a la efectividad de la gestion
publica, como elementos fundamenta-
les para la gobernabilidad democra-
tica, y el desarrollo econdmico y social
de Nicaragua 0
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Implementacion

de un régimen de mérito

Direcciéon General de Servicio Civil**

en Costa Rica*

CONTIENE UNA BREVE RESENA ACERCA DE LA HISTORIA Y LA ORGANIZACION DEL
REGIMEN DE SERVICIO CIVIL EN COSTARICA, SUS BASES CONCEPTUALES, NATURALEZA
Y CARACTER DEL MISMO, FUNDAMENTO DEL SISTEMA DE MERITOS DE LA FUNCION

PUBLICA.

Existen sistemas de Servicio Civil exitosos, en tanto y cuanto
contribuyen a la gobernabilidad democrdtica de una nacion.

Conozca la institucién que busca la excelencia
en el servicio piblico y resguarda los derechos de los servidores.

El Régimen de Servicio Civil

Es un sistema juridico-adminis-
trativo, creado para atraer y mantener
en el servicio publico al personal con
mayores méritos. Esté constituido por
un conjunto de instituciones, perso-
nas, normas y principios filoséficos,

* Documento presentado durante la “Xil
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Las Reformas de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Moder-
nas en la Gestion del Empleo Publico”,
realizada del 27 al 30 de julio del 2004, en
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doctrinarios y técnicos; establecidos
en procura de garantizar la eficiencia
de la administracion publica, proteger
los derechos de sus servidores, y con-
servar unarelacion ordenada y equita-

. tiva en la administracién del empleo

publico.

Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direccion General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho
Presidencial de la RepuUblica de Hondu-
ras, conjuntamente con el Instituto Cen-
troamericano de Administracion Publica,
ICAP.

** Ministerio de la Presidencia de la RepG-
blica de Costa Rica.
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Principios fundamentales

. E! mérito como base fundamen-
tal en la administracion del per-
sonal publico.

. Igualdad de oportunidades en el
empleo publico para todo costa-
rricense, sin considerar razones
de orden politico, religioso o de
raza.

. Igualdad, mérito, capacidad y
publicidad para los concursos
de seleccion de personal.

. Sistema de competencia en la
provisién de los cargos publicos
para que los puestos sean ocu-
pados por los mejores candida-
tos atendiendo Ganicamente a sus
méritos.

e ldoneidad y excelencia en los
nombramientos de servidores
con exclusion de partidarismos
politicos, nepotismos o favoritis-
mos de cualquier tipo.

. Estabilidad no innamobilidad en
el cargo, de modo que el servidor
no pueda ser removido, a no ser
que incurra en causales de des-
pido debidamente justificados, o
por reduccibn forzosa de
senvicios.

. Carrera administrativa: promo-
ciones hasadas en la excelencia
de los servicios del funcionario y
en sus cualidades personales.

Objetivos

Fundamentalmente es garanti-
zar la eficiencia de la administracion
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publica, con el propésito de brindar un
servicio excelente. De éste se derivan
los siguientes:

. Proteger los derechos de los ser-
vidores publicos nombrados de
conformidad con las disposicio-
nes del Esfatuto de Servicio
Civil.

) Seleccionar, nombrar y promo-
ver a los servidores publicos, con
fundamento en sus mérifos €
idoneidad comprobada.

. Garantizar la estabilidad de los
servidores publicos, de modo
que éstos progresen y se desa-
rrollen en sus cargos y, solo sean
destituidos por causa justificada.

. Asegurar el orden y la igualdad
de oportunidades en ia relacion
de empleo publico.

Evaluacion del Régimen:
una perspectiva histdrica

El desarrollo histérico del Régi-
men de Servicio Civil, puede visuali-
zarse en varias efapas: una, corres-
pondiente a lJa década de los
cincuentas, en donde se da la crea-
cion y asentamiento del Servicio Civil
de Costa Rica, posterior de una lucha
de casi 30 afios para obtenerlo. La
situacién no fue facil, ya que se daba
un cambio radical en la forma de admi-
nistrar la planilla del Estado, en donde
debian competir los méritos, la idonei-
dad, la transparencia contra el ami-
guismo, el compadrazgo y otros
vicios.
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En los sesentas, denominada
pericdo de consolidacion, el que fue
fundamental, ya que permitié for-
talecer el régimen, como una institu-
cionalidad, demostrando que las
actuaciones transparentes, bajo el
principio de legalidad, tendrian como
resultados la eficiencia basada en
la tranquilidad vy confianza de los
servidores.

Los decenios de {os setentas y
ochentas se consideraron como
periodo de replanteamiento de los
principios técnicos y administrativos
de la institucion. En esta etapa vienen
a surgir nuevas corrientes administra-
tivas y técnicas para la gestion de per-
sonal, y sobre todo la influencia de tra-
tadistas norteamericanos, asi como
nuevos sistemas de comunicaciéon y
de tecnologia informatica, que obligaa
efectuar cambios sustanciales en las
técnicas aplicadas en los diversos pro-
cedimientos de la administracion.

En estos primeros cuarenta
afios, la Direccion General de Servi-
cio Civil, DGSC, drgano adminisira-
tivo del sistema de recursos humanos
del Poder Ejecutivo, va a fungir como
una gran oficina de personal, centrali-
zando una importante cantidad de
tareas que debieron corresponder a
las Unidades de Recursos Humanos.

A mediados de los ochentas se
inicié un timido proceso de descon-
centraciéon funcional, que fue gra-
dualimente avanzando hasta ensa-
yarse algunos esquemas de
descentralizaciéon

Finalmente, la década de los
noventas se ha perfilado como de pro-
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fundas reformas, obligadas por las cir;
cunstancias propias de la época.

Implementacion del estatuto
y nacimiento de] Régimen
de Servicio Civil en Costa Rica

En 19853 en Costa Rica se pre
sentaba una inquietud de caracter téc-
nico y legal, la que representaba una
disyuntiva de determinar la convenien-
cia o no, de proceder con la inclusion
de los servidores con plenos dere-
chos, 0 bien, implementar un proceso
que llevara a la definicion de guienes
permanecerian dentro de un régimen,
y los que no deberian incorporarse a
él.

La decision de nuestros gober-
nantes de esa época fue ingresar al
Régimen de Servicio Civil a la totali-
dad de los puestos, asi como alas per-
sonas O servidores gue en ese
momento los ocupaban, debiéndose
tener al menos un modelo de clasifica-
cion de puestos que estableciera las
diferencias entre ellos, asi como los
aspectos salariales.

No hubo en ese inicio un proceso
de reclutamiento, ni de seleccion que
pudiese establecer quién se quedaba
con el puesto o guién tenia que irse,
sino que ese tema quedé obviado.
Este accionar en nuestro pais, puede
considerarse una decision sensata
tomando en cuenta varios aspectos,
aungue quizas para esta época, ©
bien para otros paises, se podria creer
que el proceso llevado a cabo en
Costa Rica no fue el 6ptimo. Sin
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embargo, algunos elementos funda-
mentales que influyeron para tomar
esa decisién, fueron, entre otros:

. Necesidad de iniciar el proceso,
sin gque mediaran dificultades
posteriores ¢ entrabamientos de
caracter técnico o de otra
naturaleza.

. Lograr el mejoramiento de los
instrumentos técnicos de la
administracion, asi como esta-
blecer un reglamento apropiado
para la implementacion del
Régimen.

L] En esos afios, el sistema educa-
tivo en general, tanto en Costa
Rica como en los otros paises
del Area, no ofrecian el sufi-
ciente personal calificado, que
brindara a la administracion can-
didatos con niveles de educa-
cion que pudiesen ser competiti-
vos, o bien, dispuestos a
trabajar para la administracion
publica.

. Bajo esa misma perspectiva
sefialada anteriormente, las
diversas actividades o funciones
del Estado, se sustentaban, en
gran medida, en personas de
experiencia, y por ello era nece-
sario que continuasen en sus
puestos por un tiempo.

. Nuestro pais no contaba con sis-
temas validos de seleccién o de
medicién de la idoneidad reque-
rida, por lo que se debid incluir
dentro de los aspectos priorita-
rios para el sistema.
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Acciones que fortalecen
o preocupan a un Régimen
de Servicio Civil

Ley de Carrera Docente (1970)

Para el 4 de maye de 1970 se
adiciona la Ley No. 4564, que esta-
blece la incorporaciéon de un Titulo
Segundo al Estatuto de Servicio Civil,
denominado sobre la “Carrera
Docente”. Este articulado implicdé la
incorporacion del personal, del técnico
y administrativo docente al Reégimen
de Méritos.

Este pasomarca sin duda un hito
en la historia, y sobre todo es un mani-
fiesto de la intencion de las autorida-
des de gobierno de fortalecer un régi-
men, que habla venido colaborando
con la gobernabilidad y la democracia
de nuestro pais, basado en funciona-
rios publicos escogidos por mérito, y
sin intervencion politico-partidista.

Al establecerse esta Ley, las
autoridades de gobierno ante la dis-
yuntiva de buscar la formula ideal
para su implementacién, tomé una
decision similar a [a que se habia
tomado 20 afios atras, la que consis-
tia en incorporar todos los puestos
docentes {llamado magisterio nacio-
nal) al Régimen de Servicio Civil, y con
ello a los funcionarios que venian
laborando en esos cargos.

Es importante destacar que en
este caso, las caracteristicas de admi-
nistracion o de la gestion de los recur-
s0s humanos, difiere con respecto a
los denominados personal del Titulo |
(puestos administrativos).
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Estas diferencias se presentan
entre otros elementos, en el disefio de
la estructura ocupacional en donde
por ley se da la dlasificacion de los
puestos, asi como el sistema de sala-
rios que se debia establecer en el Sis-
tema de Méritos para la Carrera
Docente. El sistema de clases se
define por rangos y esta basado en fa
formacion académica de los docentes,
y por ende el sistema salarial es de
forma horizontal, el que se incre-
menta, de acuerdo al crecimiento pro-
fesional de cada servidor, es deqgir,
entre mayor formacion académica
tenga (diplomado, bachiller, licencia-
tura, etc.) mejor sera su salario (base).

Enloque respecta al proceso de
reclutamiento y seleccion, se presen-
tan variantes, pues deben conside-
rarse los periodos lectivos de nuestro
pais, esto con la finalidad de no con-
trariar el proceso de educacion de los
nifios y jévenes educandos. De igual
manera, el proceso de calificacién en
to referente a la seletcion, esta deter-
minado por un orden descendente,
segun el interés de los oferentes, y en
donde la iey sefnala |la obligatoriedad
de escoger al mejor calificado de
acuerdo con sus pricridades.

Es necesario sefialar, que si bien
es cierto, esta incorporacion fortalece
a un Régimen de Méritos, también es
importante indicar algunas deficien-
cias para su administracion al pasar
de los anos. Tal es el caso de que al
haberse establecido por tey el proceso
de clasificacion, el sistema salarial, asi
como el proceso de seleccion, se pre-
senta la inconveniencia de no poder
modificar el sistema, por lo que. se

enero-diciembre/2004

pierde en ciertos momentos la agilidad
del proceso.

Las instituciones
descentralizadas

Regresando a la década de los
setentas, periodo importante por el
resultado posterior de! empleo plblico
en nuestro pais, en Costa Rica se
crea en el Estado una estructura orga-
nizacional paralela a la que se tenia
dentro del Poder Ejecutivo, cubierto
por el Régimen de Servicio Civil. Por
su naturaleza se definieron como
instituciones auténomas, o© bien
descentralizadas.

Una caracteristica de estas orga-
nizaciones, se refiere a que no son del
Régimen de Servicio Civil. Ademas,
5U esquema organizacional define que
sera la autoridad superior una Junta
Directiva, y también se nombrara un
Presidente Ejecutivo que debe seguir
los lineamientos establecidos por la
Junta Directiva.

En lo referente a la gestion de los
recursos humanos, se presenta una
coyuntura interesante por su compo-
siciébn. Estas instituciones en sus
albores usaban los principios funda-
mentales del Régimen de Servicio
Civil de transparencia, igualdad, publi-
cidad, idoneidad.

Lo sobresaliente, es que las
diversas instituciones descentraliza-
das, que eran creadas por una ley,
segufan o bien tomaban de base lo
establecido por la DGSC para las
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organizaciones cubiertas por el Régi-
men de Servicio Civil, y en un
momento dado muchas de ellas,
hasta se consideraban homélogas
a las instituciones del Régimen,
principalmente en lo referente al
aspecto de andlisis ocupacional Yy
salarial.

A finales de los setentas y mitad
de los ochentas, la DGSC brindaba la
asesoria técnica para el desarrolio de
la gestion de los recursos humanos
a estas organizaciones. La participa-
cion se circunscribia al estableci-
miento de diversas herramientas para
el desarrollo administrativo, concer-
niente a la estructura organizacional
requerida, la funcional y ocupacional.
Ademas se participaba en el estableci-
miento de modelos de analisis ocupa-
cional, salarial y de los procesos de
seleccion del personal, sin obviar o
referente a la evaluaciéon de desem-
pefio y de reglamentos auténomos de
servicio.

No obstante, la situacién tuvo un
viraje, el que se inicia con una mar-
cada diferencia en las diversas accio-
nes, principalmente en lo que se
refiere al aspecto salarial y algunos
componentes como beneficios de otra
naturaleza, producto de resultados de
diversas practicas dentro de las insti-
tuciones descentralizadas, que no se
dan en los entes centralizados del
gobierno, como las convenciones
colectivas, permitiendo establecer
una serie de desigualdades en la
materia de recursos humanos, siem-
pre en beneficio de los servidores de
esas organizaciones.
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El aspecto salarial

Generalmente la problematica
de un gobierno en torno a los salarios
es compleja. En Costa Rica se
generan controversias, discrepancias
y discusiones en los diversos sectores
del pais, llAmese autoridades de
gobierno, gremios, asociaciones,
diputados, sociedad civil, medios de
comunicacion e inclusive en los gru-
pos de apoyo o de asesoria que con-
forman el gobierno.

Para nuestro pais, de acuerdo
con la informaciéon de la Oficina de
Presupuesto Nacional, el rubro de
“servicios personales” podria consu-
mir cerca del 38% del Presupuesto del
Gobierno Central, 1o que determina
que es uno de los renglones de mayor
contenido.

Dentro del Régimen de Servicio
Civil, en lo referente al sistema de
salarios, durante varias décadas se ha
podido mantener lo que se ha denomi-
nado un equilibrio interno en su sis-
tema, buscando hacer justicia a la
importancia relativa de los puestos,
aceptando que todos los trabajos son
importantes y necesarios para la orga-
nizacién en la consecucion de los
objetivos, descuidando en muchas
oportunidades el equilibrio externo,
por ser sistemas abiertos, centrando
su accionar casi siempre en el marco
del presupuesto y finanzas del
gobierno.

El sistema en el que interaccio-
nan las actividades de administracién
de salarios 0 de compensaciones, pro-
ceden, impactan y se retroalimentan
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en una interretacion de aspectos como
la presupuestacion, finanzas, motiva-
cion y el desempefio. No debe olvi-
darse la demanda de los empleados,
el control gubernamental sobre los
salarios, la accidn de los gremios, vy ia
capacidad financiera de la organiza-
cion, entre otros.

Las negociaciones salariales

Para el sector privado se con-
forma la Comision Nacional de Sala-
rios, compuesta por el gobierno
{Ministro o Viceministro de Trabajo y
Seguridad Social, quien la preside y
convoca a reunion); por los represen-
tantes de los patronos, y de los
Trabajadores.

Las propuestas de alza salarial,
se presentan por separado y por cada
sector (generalmente se toma en
cuenta la inflacion), y por votacion se
determina el incremento (en alguncs
casos no es por consenso). Esta fija-
cion es la que se publica en el diario
oficial, considerandose como el sala-
rio minimo para el trabajador del sec-
tor privado.

En el sector publico el meca-
nismo es algo diferente. La mesa de
negociacion, que se define como la
“Comision Negociadora de Salarios
del Sector Publico”, estd compuesta
por dos grupos, el gobierno, cuyos
representantes son el Ministro o Vice-
ministro  de Trabajo y Seguridad
Social, quien la preside, de Hacienda,
de Economia, de la Presidencia y el
Director General de la DGSC. Por
parte del sector de los trabajadores se
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apersonan las diferentes agrupacio-
nes Yy asociaciones gremiales, vya
sean éstas individuales o en federa-
ciones (generalmente son 20 ¢ mas
representantes).

De igual forma que en el sector
privado, se presentan ias propuestas
de alza salarial y otros puntos a revisar
por la Comision. En esta oportunidad,
no es importante la fecha de conclu-
sion, ya que el incremento se hace con
pago retroactivo.

Efectuadas las reuniones y si se
llega a un consenso, se publica el
acuerdo como Decreto Ejecutivo y el
pago se hara efectivo en el momento
en que la DGSC emita las Resolucio-
nes del caso, las que son de pago obli-
gatorio para las instituciones cubiertas
por el Régimen, y para las que no
estan incluidas, la Auforidad Presu-
puestaria (quien ias regula), emitird
resolucion extensiva de las emanadas
por el Servicio Civil, o bien efectla las
propias para algunas de ellas. En todo
caso, el incremento (por disposicién
del gobierno hoy en dia), no puede ser
diferente al establecido en la negocia-
cion salarial.

Los ‘pluses’ salariales

Uno de los mecanismos que se
ha venido utilizando en nuestro pais
para disfrazar los incrementos salaria-
les, cuando éstos por diversos moti-
vos han perdido la estructura interna,
es la asignacion de pluses salariales.
Esta misma formula es usada para
conceder a los diversos niveles ocu-
pacionales, grupos de discipiinas, o
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simplemente a un grupo de servidores
con caracteristicas diferentes, que a
criterio de autoridades, grupos gre-
miales o por ley se les otorgan, esta-
bleciendo con ello un desequilibrio,
tanto interno como externo en el sis-
tema salarial.

Se mencionan algunos de ellos
sin ninguna indicacién, por cuanto
requiere 'de una explicacion aparte.
Asi, nos encontramos con el aumento
anual (antigiiedad), prohibicién,
carrera profesional, salario escolar,
incentivo de 200 dias, disponibilidad,
peligrosidad, riesgo policial, riesgo por
altura, incentivo por confidencialidad,
incentivo legislativo, horario alterno,
triple jornada y otros.

Las convenciones colectivas

Costa Rica en su Constitucién
Politica, establece que las convencio-
nes colectivas tienen fuerza de ley,
siendo también ratificado en la Ley
General de la Administracion Piblica,
que éstas estan por encima de las
leyes nacionales. Estaforma de admi-
nistracion viene a establecer grandes
diferencias en el manejo de las diver-
sas instituciones, y sobremanera en lo
referente a la gestion de los recursos
humanos, en donde se dan privilegios
a quienes tienen convencion colectiva,
sobre las 'que por diversos metivos no
ha sido posible establecerlas, siendo
estas (ltimas principalmente las del
Gobierno Central cubiertas por el
Régimen de Servicio Civil.

Bentro de las instituciones que
poseen convencién colectiva, inclu-
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sive existen diferencias en sus acuer-
dos, motivados por la forma, en el
momento o tiempo en que se dan,
quienes las negocian, y los intereses
que se persiguen, 1o que ha permitido
que se establezcan también grandes
diferencias.

Reflexiones

Se los

elementos:

resumen siguientes

. Por ser un régimen creado hace
50 anos y establecido en la
Constituciéon Politica, el funcio-
namiento ha sido exitoso en la
administracion de un sistema de
méritos.

] Con la vision a largo plazo, de
quienes tuvieron la decision de
definir en ese momento, que la
implementacién considerara la
inclusion de todos los puestos
del Poder Ejecutivo, y al resto de
los funcionarios, permitio la posi-
bilidad de que el Régimen se for-
taleciera y fuese un instrumento
valido para la demacracia y
gobernabilidad del pais.

s Al incluirse todos los puestos al
Régimen, facilité posteriormente
que cada uno de los puestos que
se crean en las diferentes institu-
ciones, también sean introduci-
dos, permitiendo cada vez mas
su fortalecimiento y de sobrema-
nera la credibilidad en el
sistema.

. Lo importante en Costa Rica es
su consolidacion durante medio
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siglo de existencia, aunque en
varias oportunidades aparecie-
ron sus defractores aprove-
chando algunas debilidades, que
siempre existen en un sistema.

. Un logro importante ha sido que
la credibilidad como institucion
fue creciendo, convirtiendose en
una organizacién muy particular,
cuya fortaleza radica en el reco-
nocimiento de las diferentes
agrupaciones, como la institu-
cion técnicamente responsable
de la gestion de los recursos
humanos en el sector pablico, y
tegalmente la que por delegacion
tiene el deber de regular aspec-
tos como el andlisis ocupacional,
la seleccion de personal y el sis-
tema salarial del sector publico
centralizado.

Tabla de contenido

. El Régimen de Servicio Civil, ha
sido fundamental para el desa-
rrollo de los diferentes sistemas,
para la gestién de los recursos

humanos.

Mediante asesorias directas ©
bien mediante la colaboracion de dis-
tintas formas, se han establecido
estos sistemas, en las instituciones
descentralizadas, siguiendo  los
esquemas de analisis ocupacional,
salarial y de seleccion de personal, asi
como sus diversos sistemas de
pluses.

En el Poder Legislativo, por ley
expresa, el personal administrativo
esta bajo el Régimen de Servicio Civil,
siendo esto también una muestra dei
fortalecimiento de éste.
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Con respecto al Estatuto de Ser-
vicio Exterior, asi como el Policial, la
participacién de la DGSC fue rele-
vante, en el tanto en que participé no
solo en la redaccién de la Ley, sino en
su implementacion.

Actualmente, si bien es cierto no
es obligatorio, a los Gobiernos Loca-
les {mas del 70%) se les ha dado asis-
tencia técnica, como una muestra mas
de las virtudes y beneficios del Régi-
men de Servicio Civil, el que ha sido
notorio en el sistema de control y apro-
bacion de los presupuestos por la
Contraloria General de la Republica.

Lecciones aprendidas

Las lecciones que se aprenden
por experiencia, no son solo validas
con respecto a las virtudes o benefi-
cios que se presentan, sino también
de aquellas que se toman de los pro-
blemas, deficiencias o contrariedades
acaecidas en la aplicacion de un sis-
tema o de un régimen. Por eso sefalo
algunas de ellas:

. Cuando la ley es rigida, no da
oportunidad de desarrollarse
plenamente, y esto aunado al
pensamiento de las personas
que ejecutan los modelos, cir-
cunscritos a un pensamiento
totalmente legalista, que no per-
mite la flexibilidad, resulta ser
aun mas dificif.

. El copiar un sistema, sea éste de

seleccion, analisis ocupacional,
o normalmente de evaluacion de
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desempefio, presenta dificulta-
des de aplicacién, en el tanto que
no siempre se tienen las mismas
caracteristicas, o se dan en
ambientes organizacionales v
culturales diferentes a las de

origen.

Establecer pluses salariales,
para justificar deficiencias en el
sistema, o bien para ocultar el
salario real de los servidores.

El fijar incentivos salariales liga-
dos a la evaluacién de desem-
pefio de los servidores, provoca
desvirtuar la finalidad o filosofia
de su establecimiento {aumento
anual, carrera profesional).

Efectuar un proceso de des-
centralizacion, sin haber desa-
rrollado las diferentes herra-
mientas, asi como el modelo
requeridoc para el  buen
funcionamiento.

Ohservaciones generales

- Por lo expuesto se sefialan algu-

nas observaciones que pueden permi-
tir una mejor implementacién y desa-
rrollo de un régimen que esta en sus
inicios.

102

Buscar que la redaccion de la ley
sea general y no especifica en
las diversas areas de desarrollo
del Régimen. No incluir detalles
en laley, sino que para eso es el
reglamento, tales como sistemas

de salarios, de clasificacidén o de
seleccion de personal.

Que la ley al ser general, tam-
bién no debe ser rigida, sino que
debe haber un ingrediente fuerte
de flexibilidad para su interpreta-
cién y ejecucion, y sobre todo
con claridad.

Incorporacién de los puestos en
su totalidad al Régimen de Servi-
cio Civil.

Establecer un reglamenio que
permita la efectividad en la res-
puesta ante los cambios admi-
nistrativos, ambientales y otros.

Evitar hasta donde sea posible
los nombramientos temporales o
interinos, solo los necesarios.

Mantener la equidad en los sala-
rios de toda la administracidén
publica.

Eludir el establecimiento de plu-
ses salariales innecesarios.

Impedir incentivos salariales, y si
los hay no ligarlos a la evalua-
cion del desempefio.

Buscar -siempre las mejores
practicas, pero no copiarlas, sino
adaptarlas.

Con respecto a la evaluacién del
desempefio debe indicarse lo
que se pretende evaluar, nunca
sus factores y menos las ponde-
raciones, esto debe ir via resolu-
cién o decreto.
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Aportes a la gobernabilidad
democratica

Especificamente, este Régimen
trajo un cambio en la cultura de las
organizaciones y de la ciudadania en
general, pues el acceso al empleo

publico ya no se sustentaba en el
padrinazge, sinc en el mérito de los
postutantes a ocupar cualquier tipo de
cargo, prevaleciendo la oportunidad y
la equidad. El método cientifico de
seleccién de personal que se imple-
menté, y que adn persiste, garantiza
en buena medida el cumplimiento de
estos principios.

De igual manera, los demas
aspectos de la gestion de personas
(ARH) aplicada por el Régimen, han
permitido a los empleados publicos
integrarse a una carrera administrativa
que estimula su profesionalizacién y
mejoramiento de sus competencias,
con el propdsito de cumplir con el
encargo constitucional de velar por la
eficiencia del gobierno.

Bajo esta filosofia y a lo largo de
ia segunda mitad del siglo XX, este
sistema de carrera ha aportado al pais
bases fundamentales para su desarro-
llo, al devolver a la sociedad personas
con capacidad y recursos para su
moavilizacién social, lo que impulsd
como nunca a la clase media, fortale-
ciéndose con ello los valores demo-
craticos. En estas condiciones, la
gobernabilidad de la Nacion se baso
en la estabilidad polftica, que garan-
tizd el afianzamiento y evolucion del
regimen democratico representativo.
Asl se llega al presente siglo con nue-
vos retos, ya no solo locales o nacio-
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nales, sino también regionales y

mundiales.

El aumento y heterogeneidad de
la poblacion, la globalizacion del mer-
cado, el desarrollo de la tecnologia de
la informacion, la velocidad del cambio
en el turbulento medio internacional,
entre otras variables, promueven nue-
vos conflictos y desafios al gobierno y
a la sociedad en general, que debera
reinventar sus valores, normas y
creencias para asumir [a responsabili-
dad de su bienestar y desarrollo,
acorde con el nuevc concepto de
gobernabilidad, dirigido a la democra-
cia participativa, donde la ciudadania
cobra su verdadera relevancia, con
derechos, pero también con deberes
en la solucién de sus problemas y la
satisfaccion de sus necesidades. A
todo esto, debe responder el Régimen
de Servicio Civil.

Este encueniro es oportuno, y
cobra especial relevancia en un
momento en que se nos presenta una
valiosa coyuntura para acercarnos
mas a los niveles de desarrclio
humano que deseamos alcanzar,
ahora que el poder ya no se encuentra
en la tierra, ni en la riqueza mineral, nj
en la industrializacién, sino en el cone-
cimiento y en la capacidad de las per-
sonas, porque es en ellas en donde
estd nuestra riqueza, en su capital
social.

La evolucién de los recursos
humanos, entendidos éstos en un
sentido amplio, reflejan lo que esta
pasando en todos los ambitos: cues-
tiones que afectan a la gente, a las
organizaciones y al propio desarrollo
de un pais. La funcién de los recursos
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humanos ocupa cada vez mas una
mision paralela a los grandes cambios
y tendencias recientes que afectan el
desarrollo.

El viejo modelo de Estado
empezé a evidenciar fallas en la
década de los ochentas, como la
excesiva burocratizacion que absorbe
un porcentaje muy alto de recursos
financieros, una rigidez institucional
para adaptarse a las necesidades de
las comunidades; duplicidad de fun-
ciones o descoordinacién entre las
instituciones encargadas de brindar
servicios sociales; alejamiento y una
mala prestacién de servicios a la
comunidad; y la negativa concepcién
de que los ciudadanos son “beneficia-
rios”, ¥ no “participantes” en la deter-
minacion de necesidades y busqueda
de soluciones. En definitiva, hablamos
de estructuras gubernamentales
mecanicas, rigidas, y fragmentadas.

Es importante hacer un alto y
reflexionar sobre lo actuado, y pensar
en lo que a nivel mundial se ha consi-
derado sobre la reforma del servicio
civil, como uno de los elementos o
componentes indispensables para la
modernizacién del Estado. Constitu-
yéndose asimismo, como pieza funda-
mental del Estado Democratico de
Derecho.

Papel de los recursos
humanos en el marco
de las tendencias actuales

Debemos ser cuidadosos y no
caer en la trampa de defender un ser-
vicio civil, basado en mantener practi-
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cas de sistemas uniformes, inflexibles
y con estructuras rigidas para la ges-
tidn de los recursos humanos, que no
permiten en muchas ocasiones el
desarrolio institucional, ni del poten-
cial humano.

Todo ello, nos permite a los que
hemos estado en esta lucha por mas
de tres décadas, tratar de comprender
su importancia dentro de la organiza-
cion del Estado, pero también debe-
mos ser conscientes de la necesidad
de lograr su modernizaciéon o su
reforma, para enfrentar los cambios
propios de los tiempos actuales.

En este sentido, se sefalan
cinco aspectos que desde mi perspec-
tiva deben estar presentes en la
estructura del Estado, y de esta forma
comprender el papel que deben
desempefiar los recursos humanos.

) El Es:_fado al Servicio de la
Persona

La democracia participativa hace
necesaria la descentralizacion para
promover la division del poder y el sur-
gimiento de méas centros para la toma
de decisiones, para que mas personas
tengan acceso al poder y nos puedan
obligar a los gobernantes a rendir
cuentas para evitar la concentracion y
el abuso del poder.

. El Fomento de la Descentrali-
zacion v la  Participacién
Ciudadana

La participacion como el ele-
mento esencial para impulsar el desa-
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rrollo y la democracia en el mundo.
Los beneficios de adoptar disefios
participativos en la programacion, en
la gestion y la evaluacidon de
programas.

¢ Recuperar la Gobernabilidad

La péerdida de confianza y credi-
bilidad de los ciudadanos en las insti-
tuciones politicas, obedece en buena
medida, a que las funciones esencia-
les de estas se han venido desnatura-
lizando. En consecuencia estas insti-
tuciones se ven imposibilitadas de
cumplir satisfactoriamente con las
demandas y aspiraciones de los
ciudadanos.

e Impulse de wuna Cultura

Solidaria

Los recursos humanos deben
inculcar llderes y seguidores compro-
metidos en una relacion dinamica, de
interaccion, pero lideres que infundan
la libertad para toda actividad creativa
y positiva, para toda forma de aufo
expresion y de auto conocimiento.
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o Etica, Transparencia y Rendi-
cion de Cuentas

La corrupcion, ademas de las
pérdidas materiales que causa,
genera una ira absolutamente justifi-
cada. Estas pérdidas exceden{asuma
del beneficio personal que el corrupto
obtiene a travées de la misma. La
corrupcion entonces distorsiona la
economia en su conjunto, y hemos
visio como en gran parte es respon-
sable de que se descuiden necesi-
dades fundamentales, como alimen-
tacién, salud y educacién; erosiona
la justicia, aleja la inversion extran-
jera; y estigmatiza a muchos fun-
cionarios publicos honrados con el
sello de corruptos. Por dltimo, quizés
lo mas importante, es que arremete
los valores y principios de nuestro
pueblo.

No cabe duda que la ética y la
moral de las instituciones debe estar
fundamentada en una educacién
civica de alta calidad, en una actitud
responsable y vigilante, y en la trans-
parencia de la accidn gubernamental
con el respaldo de la sociedad civil ¢
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Oficina Nacional 148 Uueva visién del Servicio
de Servicio Civil, ONSEC** Civil en Guatemala*
' P

EXPLICITA LA CONCEPCION QUE ORIENTARA EL QUEHACER DE LA ONSEC EN
GUATEMALA, REVISANDO A NIVEL CENTROAMERICANO LA INCORPORACION DE LOS
PRINCIPIOS DEL SERVICIO CIVIL EN LAS CARTAS MAGNAS DE LOS PAISES DE LA REGION;
LAS NORMATIVAS Y LEYES QUE REGULAN LOS DIFERENTES SUBSISTEMAS; LA
MODERNIZACION Y SIMPLIFICACION REQUERIDA PARA ENFRENTAR LOS RETOS

ACTUALES; Y LA AMPLIACION DEL AMBITO DEL REGIMEN DE SERVICIO CIVIL.

El Servicio Civil comprende una
materia en permanente evolucion y
por eso no resulta extrafio hablar
siempre de su reforma y de su moder-
nizacion. Como todo érgano vivo, esta
constantemente adapténdose a los
cambios que los tiempos exigen, pero
no siempre cuenta con la estructura

* Documento presentado durante la “XIl
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Las Reformas-de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Moder-
nas en la Gestion del Empleo Piblico”,

realizada del 27 al 30 de julio del 2004, en -

Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direccién General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho Pre-
sidencial de la RepuUblica de Honduras,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracion Publica,
ICAP.

** Presidencia de Ila
Guatemala.

Repiblica de
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legal y material requerida para ello. El
Servicio Civil en su version introspec-
tiva comprende todo el conjunto de los
recursos humanos con que cuenta el
Estado y sus dependencias; y extros-
pectivamente representa ademas, la
atencion que el Estado da primaria-
mente a sus servidores, tanto activos
como pasivos y sus dependientes,
pero también al resto de la sociedad.
Hay paises, como es el caso de Gua-
temala, en los que el Servicio Civil
también comprende la administracién
del régimen de clases pasivas y de
pensiones; en cualquier caso, los ser-
vidores puUblicos ya en situacion de
retiro también deben recibir el benefi-
cio de la modernizacién y de la eficien-
cia institucional.

; En este contexto, hubo con-
senso en el Didlogo Regional de Politi-
cas, organizado por el Banco Intera-
mericano de Desarrollo, BID, en el
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2000, en Washington, D.C.", cuando
se afirmo que la definicién de Servicio
Civil incluye la integracién de los dos
sentidos en que puede entenderse:
por un lado, es mas profundo de
caracter institucional, que hace del
Servicio Civil un componente esencial
del Estado democratico de derecho,
como el conjunto de reglas que garan-
tizan la profesionalidad y objetividad
de los funcionarios publicos, y que
incluyen el respeto a los principios de
igualdad, mérito y capacidad en el
acceso, la carrera y la remocion; y, por
otro lado, el sentido instrumental del
Servicio Civil, como el conjunto de
politicas y técnicas de gestion de los
recursos humanos que trabajan para
el Estado y que deben ordenarse para
que su utilizacién sea fo mas eficiente
posible y responda a ia satisfaccién de
las necesidades sociales dque el
Estado tenga planteadas en cada
momento, lo que implica adoptar las
técnicas mas modernas de manejo de
los recursos humanos en las
organizaciones.

En primer lugar, la moderniza-
cion del Servicio Civil significa hacer
su organizacion simple, sencilla, facii
de administrar, controlable, justa, efi-
ciente y especialmente segura, tanto
para los intereses de! Estade, como
para los de los usuarios, tomando en
cuenta que el propdsito del Servicio

1. Dialogo Regional de Politicas. Minutas de ia
Reunién del Grupo Impulsor de la Red de
Transparencia y Gestién Publica: Servicio
Civil. Banco Interamericano de Desarrollo,
BID. Washington, D.C., 27 de noviembre del
2000.
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Civil es la administracién del recurso
humano al servicio del Estado.

En los paises centroamericanos
los principios generales del Servicio
Civil, se encuentran contenides en sus
Constituciones Politicas, y luego la
legislacion ordinaria desarroila su
regulacion completa. A continuacién,
una breve referencia de como estan
enunciados tales principios.

La Constitucién Politica de la
Republica de Guatemala (de 1985),
dice en su Articulo 113 que: “Los gua-
temaltecos tienen derecho a optar a
empleos 0 cargos piblicos y para su
otorgamiento no se atendera méas que
a razones fundadas en méritos de
capacidad, idoneidad y honradez”.
Asimismo, el Articulo 107 dice: “Los
trabajadores del Estado estan al servi-
cio de la administracion puablica y
nunca de partido politico, grupo, orga-
nizacién o persona aiguna”. Y en el
Articulo 108 dice; “Las relaciones del
Estado y sus entidades descentraliza-
das o autdnomas con sus frabajado-
res se rigen por la Ley de Servicio
Civil, con excepcién de aquellas que
se rijan por leyes o disposiciones pro-
pias de dichas entidades. Los trabaja-
dores del Estado o de sus entidades
descentralizadas y auténomas, que
por ley o por costumbre reciban pres-
taciones que superen a las estableci-
das en la Ley de Servicio Civil, conser-
varan ese trato”.

Por su parte, la Constitucion de
la Republica de El Salvador (de 1983),
dice en su Articulo 218: “Los funciona-
rios y empleados plblicos estan al ser-
vicio del Estado y no de una fraccion
politica determinada. No podran
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prevalerse de sus cargos para hacer
pofitica parlidista. El que lo haga, sera
sancionado de conformidad con la
Ley”. Asimismo, en el Articuio 219
dice: “Se establece la carrera adminis-
trativa. La ley regulara el servicio civil y
en especial, las condiciones de
ingreso a laadministracion; las promo-
ciones y ascensos con base en mérito
y aptitud; los traslados, suspensiones
y cesantias; los deberes de |os servi-
dores publicos y los recursos contra
las resoluciones que los afecten; asi-
mismo, garantizard a los empleados
publicos a la estabilidad en el cargo.
No estaran comprendidos en la
carrera administrativa los funcionarios
o empleados que desempeifien cargos
politicos o de confianza y, en particu-
far, los Ministros y Viceministros de
Estado, el Fiscal General de la Repu-
blica, el Procurador General de la
Republica, los Secretarios de la Presi-
dencia de la Republica, los Embajado-
res, ios Directores Generales, los
Gobernadores Departamentales y los
Secretarios Particulares de dichos
funcionarios”.

La Constitucion de la Reputblica
de Honduras (que data de 1982), por
su parte, expresa en su Articulo 256
que: “El Régimen de Servicio Civil
regula las relaciones de empleo y fun-
cion publicaque se establecen entre el
Estado y sus servidores, fundamenta-
dos en principios de idoneidad, efi-
ciencia y honestidad. La administra-
cidn de personal estara sometida a
métodos cientificos basados en el sis-
tema de meritos. El Estado protegera
a sus servidores dentro de la carrera
administrativa”. En el Articulo 257 dis-
pone que: “La ley regulara el Servicio
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Civil y en especial las condiciones de
ingreso ala administracién pdblica; las
promociones y ascensos a base de
méritos y aptitudes; la garantia de per-
manencia, los traslados, suspensio-
nes y garantias; los deberes de los
servidores publicos y los recursos
confra las resoluciones que los
afecten”.

La Constitucion de Nicaragua
{emitida originalmente en 1986, pero
reformada en varios de sus articulos
en 1995), contiene una referencia al
servicio civil mas breve que las consti-
tuciones de sus vecinos. En efecto, en
su Articulo 131 dispone que: “Los fun-
cionarios de los cuatro poderes del
Estado, elegidos directa o indirecta-
mente, responden ante el pueblo por
el correcto desempeno de sus funcio-
nes y deben informarle de su trabajo y
actlividades oficiales. Deben atender y
escuchar sus problemas y procurar
resolverlos. La funcién plblica se
debe ejercer a favor de los intereses
del pueblo. (...) Los funcionarios y
empleados publicos son personal-
mente responsables por la violacién
de la Constitucién, por falta de probi-
dad administrativa y por cualquier otro
delito o falta cometida en el desem-
pefio de sus funciones. También son
responsables ante el Estado de los
perjuicios que causaren por abuso,
negligencia y omision en e! ejercicio
del cargo. Las funciones civiles no
podran ser militarizadas. El servicio
civil v la carrera_administrativa seran
regulados_por la ley". (subrayado
nuestro).

La Constitucion Politica de la
Repulblica de Costa Rica (de 1949),
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contiene la siguiente regulacion: el
Articulo 191 expresa que: “Un estatuto
de servicio civil regulara las relaciones
entre el Estado y los servidores pabli-
cos, con el propdsito de garantizar la
eficiencia de la administracion”. Asi-
mismo, el Articulo 192 dispone que:
“Con las excepciones que esta Consti-
tucion vy el estatuto de servicio civil
determinen, los servidores publicos
seran nombrados a base de idoneidad
comprobada, y solo podran ser remo-
vidos por las causales de despido jus-
tificado que exprese la legislacion de
trabajo, 0 en el caso de reduccion for-
zosa de servicios, ya sea por falta de
fondos o para conseguir una mejor
organizacion de los mismos”.

Al transcribir las disposiciones
superiores relativas al Servicio Civil
contenidas en las constituciones de
los paises centroamericanos {(que
demuestran ser mas ¢ menos coinci-
dentes), pretendemos evidenciar que
no hace falta buscar ofra clase de fun-
damento para impulsar la moderniza-
cién de los sistemas de administracion
de los recurses humanos pablicos, y
servicios derivados, de los paises del
area centroamericana. A partir de las
normas constitucionales se originan
las leyes ordinarias que regulan pro-
piamente cada materia y, especifica-
mente, todo lo relacionado con el Ser-
vicio Civil, leyes que podran irse
actualizande y simplificando para
regularlo de mejor manera.

~ Un aspecto fundamental, por lo
tanto, es que las leyes y reglamentos
relacionados con las oficinas, departa-
mentos o dependencias encargadas
del Servicio Civil, deben ser justas,
sencillas, breves, faciles de consultar,
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y especialmente de entender, pues las
leyes son consultadas no solo por
abogados o por personas versadas en
leyes, sino también por el pablico en
general, en cuyo servicio realmente
trabajamos. Por lo tanto, si las leyes
relacionadas con el servicio civil son
muy antiguas, éstas deben ser actuali-
zadas y sustituidas por leyes nuevas,
modernas, versatiles, que garanticen
y propicien el cambio para bien de las
personas y de las institucicnes. Las
normas (aqui comprendemos, tanto
las leyes como los reglamentos),
deben ser depurados de cualquier
relacion injusta que contengan, y asi
quedar armeonizados dentro de los
principios de la filosofia general labo-
ral. Esto cobra especial importancia
por oportunidad, toda vez que en las
condiciones actuales de competitivi-
dad laboral, la estabilidad y continui-
dad que caracterizan la carrera de
administracién pablica se ven despla-
zadas por una mayor demanda de
recursos humanos capacitados, que
pueden ser reclutados indistintamente
por uno u otro de ambos sectores, de
manera que el elemento calificado
encuentra ofertas atractivas en diver-
sas fuentes, lo que puede llevar a la
decision de abandonar su posicion
plblica, por respetable que ésta sea,
si su futuro laboral encuentra mejores
horizontes en otro sector o subsector.
La desventaja aqui es para el Estado,
toda vez que el costo de formacion de
un solo elemento calificado (tiempo
mas recursos), es alto y dadas las
complejidades del sistema presupues-
tario publico, las entidades piblicas no
pueden invertir demasiados recursos
econdmicos en la preparacion de sus
servidores.
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Por ofra parte, los procedimien-
tos también deben simplificarse. Tra-
dicionalmente los tramites relaciona-
dos cen |2 administracion de los
recursos humanos publicos, son len-
tos y requieren de muchas verificacio-
nes. En principio es justificable que
esta clase de tramites tengan que
pasar por un sistema confiable de
comprobacién; sin embargo, elio no
deberia implicar una larga espera,
porque la tecnologia y las comunica-
cicnes nos dan la solucion para reali-
zarlo todo en forma breve y segura.
Por ejemplo, antes los bancos toma-
ban muchoe tiempo para auforizar un
crédito y otorgar financiamiento para
toda clase de proyectos por montos
razonables y normales. Hoy en dia, el
tramite y obtencién de financiamiento
es tan facil, que se puede hacer en
cualquier agencia bancaria y en cues-
tion de minutos. Pues igualmente
deberfa ser la realizacion de cualquier
tramite en materia de servicio civil,
Naturaimente, ello requiere de capa-
citacién permanente del personal y
del equipo necesario (especial-
mente de computo), para procesar la
informacién.

Por o tanto, la modernizacion
del Servicio Civil debe incluir la auto-
matizacidbn de la informacion que
maneja esa dependencia, asi como la
facilitacién y la simplificaciéon de los
procedimientos y de los tramites que
los usuarios hacen.

Al decir automatizacion de la
informacién que maneja la dependen-
cia encargada del Servicio Civil, debe
entenderse que todo el proceso de
recabar, procesar, clasificar y utili-
zar informacién (principalmente docu-
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mental), externa e interna, debe
hacerse en forma automatizada, con-
servada en archivos digitales para
mayor seguridad. Esto implica la ela-
boracidn de los programas adecuados
para tener fa capacidad de almacena-
miento, consulia y obtencidn de la
informacién.

El reclutamiento de los recursos
humanos, siguiendo los principios
generales, debe basarse en capaci-
dad, idoneidad y honradez, tal como lo
hemos visto expresado en las consti-
tuciones centroamericanas, pero
luego del reclutamiente cobra vigencia
el postulade también general de la
estabilidad, la retribucién, la capacita-
cion, la prefesionalizacion y formacion
constantes, la evaluacion del desem-
pefio, la seguridad social, la verifica-
cién de la aplicaciéon de politicas de
género y la adecuada y eficaz instru-
mentacion de los ascensos e incenti-
v0S; es0o propiciara que el capital
humano esté dispuesto al cambio
constante que la evolucién exige, y a
la asimilacién de una nueva cultura de
procedimientos, organizacion y resul-
tades. Todo ello, ademas, garantizara
un mejor rendimiento y la plenitud de
los ideales de honestidad y supera-
cién, en directo beneficio para el
Estado y para ia sociedad.

Un aspecto que conviene incul-
car y cultivar en los servidores publi-
cos es la iniciativa personal, aspecto
bastante desconocido en nuestra
Regién, debido posiblemente a la falta
de incentivos, ¢ quizas, de respuestas
ante propuestas e inictativas de los
servidores publicos. Al decir “inicia-
tiva”, queremos resaltar la capacidad
de creatividad e impulsc que tenga un
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empleado o funcicnario publico para
hacer propuestas a sus superiores,
que tiendan a mejorar el servicio. Una
de las premisas para demostrarla vali-
dez de esta afirmacién, es que quien
mejor conoce el trabajo es quien lo
realiza y, por lo tanto, él sabréa como
puede mejorarse. A veces se requiere
solamente una orden o una resolucion
del érgano superior, otras veces de
una disposicion de mayor jerarquia y
hasta de una ley, pero la conveniencia
de fomentar sugerencias y propuestas
a los mismos servidores queda
demostrada y justificada con creces,
cuando se les da a los empleados y
servidores pUblicos la oportunidad de
participar en el mejoramiento del
servicio,

La modemizacion del Servicio
Civil, esta directamente asociada a la
modernizacion general del Estado. En
este sentido, es posible afirmar que
por la expansién del denominado
“Gobierno Electronico”, la administra-
cién de los recursos humanos publi-
cos, también ha tenido que incorpo-
rarse a la era de la nueva tecnologia
informatica, para facilitar y simplificar
su gestion, mejorar los servicios que le
corresponde dar al publico y proveer a
las acciones del gobierno de un marco
mucho mas seguro y transparente. A
este respecto es oportuno mencionar,
que un Servicio Civil modernizado y
formado en principios y valores, cons-
tituye una garantia de transparencia
para la erradicacion de la corrupcion,
tal como nuestros paises han afir-
mado al suscribir la Convencion inte-
ramericana contra la Corrupcién, y la
Carta iberoamericana de la Funcion
Publica aprobada por la V Conferencia
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Iberoamericana de Ministros de Admi-
nistracion Pdblica y Reforma del
Estado, y respaldada por la XIll Cum-
bre lberoamericana de Jefes de
Estado y de Gobierno. No solg desde
una perspectiva nacional, sino tam-
bién en funcién de la globalizacién, se
han ido asimilando ciertos principios
como rectores de la funcidon publica,
entre los que podemos citar los
siguientes:

. La igualdad de todos los ciuda-
danos, sin discriminacién de
género, raza, religion, tendencia
politica u otras.

. El mérito, buen desempefio vy
alta capacidad como criterios
orientados al acceso, la perma-
nencia, la carrera y las restantes
politicas de recursos humanos,

¢« La eficiencia en la realizacién
de la actividad publica, la dis-
ponibilidad para atender el servi-
cio plblico y la observancia
de las cualidades del trabajo
profesionalizado.

*  Latransparencia, la objetividad y
la imparcialidad.

\ El pleno sometimiento a la ley y
al régimen general de la adminis-
tracion publica.

La Carrera Administrativa es un
ideal asequible, alcanzable del Servi-
cio Civil, que requiere el esfuerzo de la
administracion de los recursos huma-
nos del Estado, para garantizar la efi-
ciencia de la administracion plblica, y
ofrecer igualdad de oportunidades
para el acceso al servicio pablico, a
la capacitacion, la estabilidad en
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los empleos y la posibilidad de

AsSCenso.

Servicio humano

Nos encontramos con el compo-
nente humano del Servicio Civil.
Debemos destacar que en nuestras
tabores estamos fundamentalmente
en contacto con seres humanos, todos
ellos con diversas circunstancias y
necesidades no siempre bien
definidas.

Pero el ser humano también esta
en constante evolucidn, y eso
demanda la correspondienie evolu-
cion del servicio que satisfaga sus
necesidades.

Dentro del elemento humano
debe tomarse en cuenta, tanto el per-
sonal activo, como el pasivo y, dentro
de este Gltimo, aquellas personas que
por razones de edad, de enfermedad o
de accidente, se encuentran en situa-
cion de incapacidad.

La facilitacién y simplificacion de
los procedimientos y de los tramites
que se realizan en las oficinas de Ser-
vicio Civil, a todo nivel, por lo tanto,
significa que la atencién al publico
debe ser positiva y accesible, de
manera que los usuarios no tengan
necesidad de acudir a los servicios de
tramitadores (que tan malas experien-
cias han dejado), sino que lo podran
hacer ellos mismos y, en casos califi-
cados, desde su casa. No olvidemos
que todos, tarde o temprano, necesita-
remos de los servicios de la institucion
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para la que ahora trabajamos. Por lo
tanto, sentemos las bases para que el
servicio de hoy sea atil y facil a los
demas, y asi llegara el dia en que
dicho servicio nos beneficie a todos.

Uno de los componentes de la
modernizacion serd el aspecto
social-humano, pues existen varios
casos de ex-servidores publicos que
se encuentran incapacitados (ya sea
por enfermedad, por accidente 0 sim-
plemente por vejez), para salir de su
casa y algunos de ellos carecen de
familiares o personas amigas que los
puedan trasladar a las oficinas del
Servicio Civil. Para la atenciéon de
estos casos, la propuesta incluye ia
conformacién de un Equipo de Servi-
cio Social, cuya mision seria la visita
domiciliaria, tanto para recabar la
informaciébn que se necesite como
para facilitarle sus tramites a quienes
en tal situacion, lo requieran. Es, ade-
mas, importante recolectar la informa-
cion de las condiciones en que viven
los ex-servidores puablicos.

Esto es modernizacién, com-
prendido el término en su acepcién
profunda de actualizacion y perfeccio-
namiento institucional y, sobre todo,
hurmano.
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Ley del Régimen del Servidor
Publico: respuesta de Honduras
al proceso de modernizacion

César A. Caceres Cano™**

del Servicio Civil*

EXPONE LA PROPUESTA DE “LEY DEL REGIMEN DEL SERVIDOR PUBLICO” SOMETIDA
PARA SU APROBACION AL CONGRESO NACIONAL DE HONDURAS. DESTACA QUE EN EL
MARCO DEL ACUERDO NACIONAL DE TRANSFORMACION PARA EL DESARROLLO
HUMANO EN EL SIGLO XXI, LA RESOLUCION No. 11 ESTABLECE LA CREACION DE UN
SERVICIO CIVIL CENTRADO EN EL MERITO. ASIMISMO, SE REFIERE A LOS OBJETIVOS,
PRINCIPIOS Y CAPITULOS QUE INCORPORA LA PROPUESTA DE LEY ALUDIDA.

Introduccion

En el 2002 durante la “XI Reu-
nién de Directores de Servicio Civil y
Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano” celebrada en Panama,
tuve la oportunidad de exponer ante

* Documento presentado durante la “XIl
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Las Reformas de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Moder-
nas en la Gestion del Empleo Publico”,
realizada del 27 al 30 de julio del 2004, en
Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direccion General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho
Presidencial de la Republica de Hondu-
ras, conjuntamente con el Instituto Cen-
troamericano de Administraciéon Publica,
ICAP.

** Director General del Servicio Civil.
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su egregia comparecencia, la ponen-
cia denominada “El' Proceso de
Modernizacién de Servicio Civil en
Honduras”, la que contenia desde las
sombras de nuestra realidad de aquel
entonces, hasta la luz de la inteligen-
cia y de la conspicua consideracion de
nuestros- hermanos Directores, la
situacion del Servicio Civil en
Honduras.

Hoy, en el corto plazo transcu-
rrido desde entonces, concurro nueva-
mente ante ustedes, para compartir
nuestra nueva vision y esperanza de
lo que aspiramos para que el Servicio
Civil sea esa suma de voluntades en
que rijan los principios y objetivos de
transparencia, de equidad, de ética
publica, del mérito, de la igualdad de
oportunidades, de la capacitacion,
honestidad y responsabilidad del ser-
vicio publico que todos anhelamos,
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sea a favor de la colectividad ciuda-
dana. Quizas hoy nosotros estemos
dando, como pais, como gobierno y
como administracion publica, un paso
gigantesco en lo que debe ser “el ser-
vidor plblice y la carrera administra-
tiva™;, nos encaminamaos por un nuevo
horizonte de nuestra propia historia,
con una ley renovada, novedosa, de
profunda transformacion y
rmodernizacion.

No es ni debe ser, desde luego,
el punto final de nuestros esfuerzos,
pero si es un punto de partida para vis-
lumbrar a corto, mediano y largo
plazo, las metas que anhelamos.

En paises como &l nuestro,
situados como espectadores en el aje-
drez del impacto de la recesion eco-
nomica mundial, y su consecuente
inflacién, aprieta con mas rigor los cin-
turones de la pobreza y echa a perder
gran parte de nuestras legitimas aspi-
raciones; pero esto, no debe tradu-
cirse en ébice para luchar por cambiar
todas aquellas estructuras actuales
arcaicas, pues son parte de la
columna vertebral de un pais, como io
es la administracion publica.

Bajo esta égida de pensamien-
tos, de aspiraciones y esperanzas,
vengo en esta ocasion a informar y
exponer al seno de esta Asamblea, los
logros y avances que en el lapso de
dos afios, hemos obtenido en materia
de Servicio Civil y Administracién
Publica, especificamente sobre la
nueva ley denominada: “Ley del Régi-
men del Servidor Publico”, recono-
ciendo que nuestro mejor y mayor
recurso natural son nuestres recursos
humanos,
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Antecedentes

En la ciencia de la administra-
cion publica es ampliamente recono-
cido que el tratamiento de los recursos
humanos es indisociable de la organi-
zacion a la que sirven, y que por ello,
hay que evitar leyes que contemplen
exclusivamente el ambito de la funcion
publica, porque solo se estaria regu-
lando un enfoque parcial como en el
pasado.

Es también reconccido a nivel
nacional, que la falta de eficiencia y
eficacia en el ejercicio de la funciéon
publica, ha incidido también en el cre-
cimiento de la pobreza en Honduras,
por lo que para garantizar la sostenibi-
lidad de la estrategia de reduccién de
esa pobreza, se hace necesario e
imperativo el logro de ia modemiza-
cién de fa administracién publica en
esta area.

La importancia de regular apro-
piadamente la relacién del servidor
pablico con el Estado, ha sido preocu-
pacién constante de la Nacién. Es asi
que en setiembre del 2001, los cinco
partidos politicos, el gobierno y mas
de 30 organizaciones de la sociedad
civil, concertaron el “Acuerdo Nacicnal
de Transformacién para el Desarrollo
Humano en el Siglo XXI”, que consti-
tuye una alianza para la transparencia
y eficiencia de la gestién pablica, con-
viniendo en su Resolucidon No. 11
“Compromiso para la Modernizacion
del Estado” en “establecer un servicio
civil moderno y centrado en un sis-
tema de mérifos, el cual debera ser la
piedra angular de la administracion
publica fundamentada en el disefio &
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implementacién de politicas publicas
con enfoques prospectivos”.

Por otra parte, el marco de refe-
rencia del actual gobiemo, contempla
como uno de los temas que deben tra-
farse para la profundizacion de la
democracia y la gobernabilidad, en
materia de lucha contra ia corrupcion,
el de:

¢ “Mejorar la gestién puablica y el
accionar de los servidores pabli-
cos, enun marco de profesionali-
zacién y ética que permita alcan-
zar mayor eficiencia en el uso de
los recursos publicos”.

. Fijar como metas el estableci-
miento de un sistema de trans-
parencia en la gestiéon de los ser-
vidores publicos, de un cddigo
de ética de los mismos.

. En materia de modernizacion del
Estado, las reformas a la gestién
plUblica para hacerla mas dina-
mica, en un marco de eficiencia y
transparencia, teniendo entre
otros objetivos especificos: “apo-
var la reforma del Régimen del
Servicio Civil en todas sus moda-
lidades, asi como la moderniza-
cion de los sistemas para la
administracion y control del
recurso humano, y mejorar las
capacidades de planeacion,
monitoreo y evaluacién deil sec-
tor pablico”.

En ese contexto de intenciones o
propuestas, se prevén medidas con
respecto a la Ley de Servicio Civil, v la
promocién de un marco juridico gene-
ral que asegure la igualdad de dere-
chos a todos los servidores publicos,
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teniendo como meta una nueva ley,
una reestructuracién de la Direccion
General de Servicio Civil, y el mejora-
miento de la eficiencia de los servido-
res publicos. (Plan de Gobiemo
2002-20086).

En el 2003, el Gobiermo de la
Republica convoca al Gran Dialogo
Nacional, donde sectores significati-
vos de la sociedad, suscribieron
acuerdos demandando del gobierno
actual y a los futuros, tomarlos como
guia de accién. Entre éstos, destaca-
mos los siguientes:

. Los relativos a la eficiencia del
Estado, en los que se consignan
los de “Crear la Carrera del
Empleado ¥ Funcionario
Publico” que garantice profesio-
nalismo, eficiencia y conciencia
como servidor del pueblo; ¥y que
su desempefio sea sometido a
evaluacion por auditoria social
externa.

. Emitir una ley de Responsabili-
dad del Funcionario Publico y/o
se reglamenien los Articulos
321,326 y 327 de la Constitucion
de i1a Repulblica, referentes a la
responsabilidad del Estado y sus
servidores, con la finalidad de
poderles deducir responsabili-
dad penal y administrativa.

+«  Emitir un Codigo de Etica del
Funcionario Publico.

. Consensuar nueva Ley del Ser-
vicio Civil, entre diferentes secto-
“res vinculados.

. Garantizar |la equidad salarial de
los servidores publicos.
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Con todas estas metas idealistas
del sector gobierno y privado, sin sos-
layar la retérica de influencia y control
ineludible de la esfera de dominio del
Fondo Monetario Internacional, FMI, y
del Banco Mundial, BM, sumadas a
ellas los desafios y avances de la
administracién de recurses humanos
en el nuevo milenio, en las que Hondu-
ras deviene obligado a ser un actor
activo, debemos acordar, que el
derrumbamiento de las arcaicas
estructuras de la administracion
publica es algo que tiene y debe acon-
tecer cuanto antes, si aspiramos a
estar en el concierto mundial de la glo-
balizacion y de los nuevos cambios
tecnoldgicos, erigiendo una nueva ley
que asegure a la ciudadania un efi-
ciente y eficaz servicio publico, trans-
parente, honesto, ético y simplificado.

Sinopsis histérica de la ley

En el 2003 con el asesoramiento
del connotado Consultor, Don Peter
Gregory, y basados en el diagnéstico
auspiciado por el BM en 1995; del
“Proyecto de Disefio de los Sistemas
de Administracién. de los Recursos
Humanos del Gobierno Central®, y
“Proyecto de Implantacién de los Sis-
temas de Clasificacion y Retribucién”,
llevados a cabo por la firma Consorcio
Cincorp Hay, més la participacién de
distinguidos profesionales del medio,
se elabora el primer Anteproyecto de
la nueva Ley de Servicio Civil, ia que
contemplaba la regulacién de todos
los servidores publicos del Estado,
incluyendo los sectores sujetos aregi-
menes especiales (estatutos) y los
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organos desconcenfrados. Ademas
establecia la Normativa del Sistema
Retributivo,

Sin embargo, en el mismo aiio,
los estatutos instituidos como un Nudo
Gordiano de la precaria economia del
Estado, carente de un Alejandro que
rompiera el mismo, los dirigentes del
sector salud y de educacion principal-
mente, so pretexto de verse afecta-
dos, impenen sus intereses gremiales
privilegiados con los estatutos bajo la
amenaza de paralizar el pals, vy el
anteproyecto de ley, muere sin haber
nacido.

No obstante lo acontecido, se
continda trabajando en el Antepro-
yecto, pero ya bajo una perspectiva de
limitacién, aunque se sostienen los
fines, principios, alcances y objetivos
esenciales de la ley, quedando fuera
de la misma los servidores publicos
regidos por estatutos, pero quedan
incluidos los 6rganos desconcentra-
dos del Estado que regulados por
leyes especificas, establecen notorias
y discriminatorias diferencias salaria-
ies y de otros beneficios, con los servi-
dores de los 6rganos centralizados del
Poder Ejecutivo.

Por otra parte, ante las presiones
de los entes internacionales, el Poder
Legislativo en diciembre del 2003,
emite a través del Decreto No.
220-2003 la “Ley de Reordenamiento
del Sistema Retributivo del Gobierno
Central”, la que tiene por objeto orde-
nar de manera equitativa los distintos
regimenes salariales de los servidores
pablicos del Gobierno Central y de los
organos desconcentrados, y se ins-
truye a la Secretaria de Finanzas, para
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su control y dictamen sobre cualquier
cambio que se pretenda hacer en el
Sistema Retributive, que no podra
exceder el techo presupuestario que
esta ley determine para la totalidad de
remuneraciones de estos servidores.

En nuestro criterio, lo ideal
hubiera sido que no se desligara de la
Direccién de Servicio Civil la potestad
de asignacion salarial de los emplea-
dos, en virtud de que es la institucion
encargada de desarrollar los sistemas
de clasificacion y elaboracién de las
estructuras salariales, cuya técnica
permite esfablecer una terminologia
uniforme de los puestos para la asig-
nacién de salarios equitativos, debido
a que no puede separarse la parte
saiarial del estudio de cada uno de los
puestos.

Consecuentemente, nos vere-
mos limitados a la aprobacion de nom-
bramientos y ascensos de acuerdo a
lo presupuestado en cada puesto, solo
pudiendo promover y proponer los
ajustes dentro de los limites que esta-
blece el citado cuerpo de leyes, que
sin lugar a dudas pondra en precario el
principio constitucional de que “a tra-
bajo igual corresponde igual salario”.

No obstante, creemos, que con
el tiempo y una mayor madurez, esta
situacién cambiara.

Antesala de proyeccién
del Anteproyecto de Ley
del Régimen del Servidor
Publico

Siguiendo las premisas de! Gran
Dialogo Nacional y considerando que
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las leyes no deben serimpuestas, sino
que escuchando previamente a todos
los sectores involucrados, nos impusi-
mos la tarea de presentar el Antepro-
yecto de Ley, en primer lugar al Foro
Nacional de Convergencia, FONAC,
cuyas autoridades la acogieron con
beneplacito, coincidiendo en la nece-
sidad de socializarla y consensuarla
de forma transparente.

Es asi, que fue socializado con
representantes del sector privado, con
los colegios profesionales, universida-
des, sociedad civil, jefes de bancada
de todos los partidos politicos y con el
Presidente del Congreso Nacional, y
particularmente, se consensoé con sin-
dicatos y gremios del sector publico.
Con estos dltimos, fue aprobado un
95% de sus propuestas, y seguiran
interviniendo en la elaboracién poste-
rior del Regiamento respectivo.

Finalmente, el 31 de mayo del
2004, se logré presentar el Proyecto
de Ley del Régimen del Servidor
Pablico, al seno del Honorable Con-
greso Nacional, para su considera-
cién, dictamen y aprobacion.

La Ley del Régimen dei Servidor
Pablico como instrumento para
propiciar la eficiencia y eficacia
del servicio publico a satisfaccién
de la ciudadania e impulsar

el desarrollo nacional

A continuacién expondré un
breve resumen de los fines, principios,
alcances, naturaleza, objetivos v
estructura de la Ley, que se conside-
ran novedosos respecto a la Ley de
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Servicio Civil ain en vigencia, y que
constituyen el marco conceptual y filo-
sofico, que deberan crientar et com-
portamiento y aptitud del funcionario
publico en el servicio de calidad que
debe brindar a la ciudadania, y en su
aporte al desarrollo de Honduras.
Entre otros, merecen destacarse
como sustentos y elementos innova-
dores de la presente Ley, los
siguientes:

1. -~ Se crea un Sistema Nacional de
Administracion del  Servidor
Puablico, como una entidad des-
concentrada de la Presidencia
de la Republica, que no podra
ser vinculada sectorialmente a
ninguna Secretaria de Estado en
organos desconcentrados
{(Articulo 1°).

Este Sistema tendra autonomia
técnica, administrativa y finan-
ciera, que permita asegurar [a
aplicacion de la Ley (Articulo 1°).

2. Incluye bajo el régimen de esta
Ley a los dérganos desconcentra-
dos, buscando que exista una
igualdad y equidad de los servi-
dores publicos (Articulo 2).

3. Son principios regulados del Sis-
tema, entre otros:

¢ Servicio exclusivo a los inte-
reses de la colectividad y no
de parcialidad a intereses
particulares o partidarios
(Articulo 3, inciso b).

Vale [a pena hacer un corto
paréntesis en este principio y
es que el mismo configura
despolitizar el sistema y que
no sea la administracién
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publica “el botin natural de
los politicos”, como ha suce-
dido en nuestro pals y en
todos los paises del mundo,
pues ahora se pretende que
todo ciudadano o ciudadana
pueda optar a la carrera
administrativa por convocato-
ria plablica y concurso por
oposicion, sin discriminacion
de ninguna naturaleza, y no
que acceda a un puesto por
“recomendacion politica”.

e Reconocimiento del derecho
que tiene todo ciudadano o
ciudadana a - desempefiar
cargos publicos (Articulo 3,
inciso ¢).

e Igualdad de oportunidades
sin discriminacién de ninguna
naturaleza (Articulo 3, inciso
e).

¢ Capacitacién y perfecciona-
miento permanente (Articuio
3, inciso g).

+« Honestidad y ética en el
desempefic (Articulo 3, inci-
50 h).

Uno de los objetivos esenciaies
de la Ley es |la “transparencia” y
“simplificacién” de sus sistemas
y procesos, y la incorporacién de
nuevas tecnologias {Articulo 4,
inciso b).

Instituye que el fin, principios y
objetivos de esta Ley, son de
observancia general, y deberan
guiar la regulacion de los siste-
mas de administracion de recur-
sos humanos en toda la adminis-
tracibn publica del Estado
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(Articulo 5, parrafo primero,
Articulo 9). .

Se regula parcialmente y en
algunos aspectos especificos de
la Ley, a los servidores publicos
de libre nombramiento y remo-
cién (figura que sustituye a los
llamados “puestos excluidos”).
(Articulo 6).

Se establece una mayor cober-
tura para la Carrera Administra-
tiva, sobre puestos que actual-
mente son excluidos, a fin de
profesionalizar al  servidor
puablico, y que tenga un mayor
aliciente, dentro de la Carrera
Administrativa, en sus aspiracio-
nes de ascender {ver Articulo 6
parrafo segundo, Articulos 8 vy
20). Ejemplo: Gerentes de
Recursos Humanos, Director
Legal, Director de Planeamiento
y Evaluacion de la Gestién, Sub-
gerentes de Presupuesto, Subdi-
rectores 0 Asistentes con funcio-
nes de Subdireccion, etc.

Se establece el derecho a la
carrera administrativa y estabili-
dad, inspirada en los principios
de reconocimiento de mérito,
evaluacion de desempefio,
capacidad e igualdad (Articulo
12). Asimismo en el inciso d), le
da el derecho de impugnar, con-
forme a fa ley, las decisiones
administrativas que afecten
situaciones relativas a su
ingreso, evaluacion, promocion
o retiro, 0 aquellas que deriven
de recursos disciplinarios.

Dentro de las prohibiciones con-
tenidas en el Articulo 14 se
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10.

11.

establecen, enire otras, ias
siguientes:
+ Ulilizar bienes inmuebles,

muebles ¢ recursos publicos
en objetivos politicos, parti-
culares o de cualquier otra
naturaleza que no tenga rela-
cion directa con el ejercicio
de sus funciones.

e Hostigar o acosar sexual-
mente a sus subalternas o
subalternos 0 compaferos
de trabajo.

Se introduce el Capitulo de Etica
Publica, como un principio fun-
damental que debe observar el
servidor pulblico en general, sin
excepcion atguna (Articulo 15).

La Carrera Administrativa es en
base a convocatoria publica y
coNncursc por oposicion para
todos los ciudadanos y ciudada-
nas (Titulo 11, Articulos 18 al 23;
Articulos 26 al 33).

¢ No forman parte de la Carre-
ra Administrativa:

° Los transitorios o]
interinos.

° Los bajo contrato.

° Los de libre nombra-
miento y remocién,

° 1os denivel operativo que
no requieran servicios
especializados.

¢ Los pagados por sistema
de planilla o jornal.
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12.

13.

14.
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Se crea un Comité Especial,
encargado de la seleccion vy
reclutamiento  para  ocupar
vacantes, integrado por:

¢ El Director Ejecutivo del
Régimen del Servider Publi-
€0 0 sU representante.

o El Gerente de Recursos
Hurmanos o responsable del
organo en funcion equivalen-
te en los organos desconcen-
trados o su representante.

¢ Un representante de la auto-
ridad nominadora.

Se establece el Sistema de Cla-
sificacién de Puestos del Regi-

‘men del Servidor Publico para el

ordenamiento jerarquico de ios
mismos (Articulos 34 y 36), bajo
los conceptos siguientes:

e Puesto
e Nivel
e Grupo

En consonancia con la Ley de
Reordenamiento Retributivo del
Gobierno Central, se introducen
sus conceptos de: salario ordina-
rio, salario integral y salario pro-
medio; subordinandose a dicha
ley. (Articulo 44).

No obstante, la Ley establece
que debe observarse siempre &l
principio constitucional de que “a
trabajo igual corresponde salario
igual”, por lo que la Direccion
Ejecutiva promovera y propon-
dra los ajustes presupuestarios
que sean necesarios para una
mejora salarial de los servidores

15.

16.

17.

18.

que mediante las evaluaciones
tengan el mérito.

Se introduce el concepto de
“Movilidad de Personal” como
resultado de la experiencia
vivida con la Ley de Servicio
Civil.

Es materia preponderante la
capacitacion continua del perso-
nal, por lo que se contempla que
sea anual y basada en la detec-
cién de necesidades institucio-
nales existentes, y las carencias
del mismo personal. (Articulos
53-55).

En la cesantia se presenta como
nueva medida, el acaecimiento
de “innovaciones tecnoldgicas”
(Articulo 58, inciso b}.

Se crea el “Sistema de Informa-
cion del Régimen del Servidor
Publico” que tendra como objeti-
vos principales:

+ Disefar, desarrollar, imple-
mentar y facilitar un moderno
sistema de planilla, para una
mejor administracion de los
recursos  humanos y los
puestos.

e Mantener registros actualiza-
dos del ingreso, reingreso,
promociones, traslados, per-
mutas, capacitacion, desa-
rrollo profesional, evaluacion
de desemperio, sanciones,
remocion y otros movimien-
tos de personal.

+« Mantendra y establecera sis-
temas de informacién geren-
cial, incluyendo el segui-
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miento del desempefio admi-
nistrativo de las Secretarias
de Estado y de los 6rganos
desconcentrados.

+ Todo servidor publico tendra
derecho a acceder a los
datos que el Sistema tenga
sobre €l y sobre el puesto que
desempefia.

19. Las categorias de puestos son:

+ De libre nombramiento ¥y
remocién

« De Carrera Administrativa

¢+ Los que no son de Carrera
Administrativa.

20. Se instituyen los drganos del

Régimen del Servidor Publico
asi:

¢ Ejecutivo

+ Consultivo

» Aplicacién y Apoyo (Articulo
73)

Organo Ejecutivo, corresponde
al Director Ejecutivo, que sera
asistido por un Subdirector:

e Es el érgano rector encarga-
do de la aplicaciéon de esta
ley.

* Sus requisitos son aplicables
a los dos y su duracion en el
cargo es de cinco anlos, reno-
vables solo para el Director.

Dentro de las atribuciones del
Director Ejecutivo se destacan:

e Normar las relaciones enire
las Secretarias de Estado,
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sus dependencias y oérganos
desconcentrados y sus servi-
dores publicos.

Instituir, desarrollar y supervi-
sar los sistemas de clasifica-
cion y valoracién de puestos
y evaluacion del desempefio.

Elaborar y proponer politicas
y hormas sobre la administra-
cion y desarrollo de los recur-
s0s humanos.

Gestionar estudios del mer-
cado retributivo que coadyu-
ven a definir la politica
retributiva del Estado.

Asesoramiento técnico a las
gerencias de  recursos
humanos.

Proponer al Presidente de la
Republica sistemas de infor-
macién gerencial.

Adoptar nuevas tecnologias
para mejorar 10S procesos
administrativos.

Orientar a toda la administra-
cion pablica del Estado en la
observancia de los fines,
principios y objetivos de esta
ley.

Instruir a las Secretarias y
desconcentrados sobres las
directrices que deben obser-
var en las relaciones de
empleo y funcién pablica.

Administrar la Carrera
Administrativa.

Presentar propuestas al Eje-
cutivo sobre el Sistema
Retributivo.
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Limitantes para optar al cargo de
Director Ejecutivo:

* Que tenga cuentas pendien-
tes con el Estado.

+ Que sea contratista o conce-
sionario del Estado.

» Que sea miembro directivo
de un partido politico o lo
haya sido durante el afio
anterior a su nombramiento,
o que desempefie cargo de
eleccion popular o lo haya
ocupado el afio anterior.

« Que sea cényuge o pariente
dentro del cuarto grado de
consanguinidad o segundo
de afinidad del Presidente de
la Republica, de los Secreta-
rios de Estado o de los titula-
res de los  drganos
desconcentrados.

¢ Que sealegalmente incapaz.

¢ Que haya sido condenado
mediante sentencia firme por
delitos contra la propiedad,
contra la fé publica, cohe-
cho, enriquecimiento ilicito,
defraudacion fiscal, etc.

+ Que haya sido objeto de san-
ciéon administrativa firme en
dos 0 mas expedientes para
infraccién ftributaria durante
los dltimos cinco aros, mien-
tras no cumpla con la sancién
impuesta.

Se crea el Comité de Seleccién
de Candidatos para la Direccion

. Ejecutiva, que previa convocato-

ria publica, seleccionara una

21,

terna, de la cual el Presidente de
la Republica designara al mismo.

Este Comité estara integrado
por:

« Un miembro de la Universi-
dad Nacional Auténoma de
Honduras, UNAH, a través
del Coordinador de la Carrera
de Administracién Publica.

s Las universidades privadas a
través de un rector represen-
tante de las mismas.

e FONAC, a través de su
Secretario Ejecutivo. Articu-
los 74-86.

Organo Consultivo: es un orga-
nismo asesor del Presidente de
la Republica por medio dei Direc-
tor Ejecutivo.

Sus funciones, entre otras, son:

» Brindar asesoria en admi-
nistracion de recursos
humanos.

e Opinar sobre el programa de
trabajo anual del Director
Ejecutivo.

¢ Revisar y opinar sobre pro-
puestas de actualizacion del
Sistema Retributivo.

+« Recomendaciones sobre
aspectos de modernizacién o
‘reformas al Régimen del Ser-
vidor Publico.

« Elaborar y proponer el Codi-
go de Etica.

Estara integrado por:
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22,

23.

o El Secretario 0 Subsecretario
de Estado del Despacho
Presidencial.

e ElSecretario o Subsecretario
de Finanzas.

+ FElSecretario o Subsecretario
de Trabajo y Seguridad
Social,

+ Un representante designado
per los rectores de las univer-
sidades privadas.

e LaUNAH por medio del coor-
dinador de la Carrera Admi-
nistrativa o su representante.

s Un representante nombrado
por el sector sindical-gremial,
cuya designacion se haré
conforme lo establezca el
Reglamento de esta Ley.

El Organo de Aplicacion y 24.

Apoyo. Lo constituyen los geren-
tes de recursos humanos, quie-
nes son responsables de la apli-
cacién de las normas, politicas,
sistemas y procedimientos de
gestién del recurso humano con-
tenido en esta Ley. (Articulo 89).

Seran seleccionados previa con-
vocatoria plblica y concurso por
oposicion efectuado por la Direc-
cién Ejecutiva, quien propondra
una tema a las Secretarias de
Estado o titulares de los érganos
desconcentrados.

Los gerentes de recursos huma-
nos quedan sujetos y amparados
por el réegimen de esta Ley.

Los servidores publicos que a la
entrada en vigencia de esta Ley,
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se encuentren desempefiando
cargos de ia Carrera Administra-
tiva y que no hayan ingresado
por concurso de oposicion previa
convocatoria publica, deberan
someterse y aprobar un examen
de capacidad:

¢« Los que no aprueben
dicho examen, seran sepa-
rados dei cargo y se [es paga-
ra la indemnizacién corres-
pondiente.

¢ No haran el examen si antes
de esta ley, ingresaron
mediante concurso por opo-
sicién, ni los que hayan teni-
do una experiencia de
servicio en el cargo de 15
afios en adelante. (Articulo
108)

Se establece como medida tem-
poral, el asegurar una transiciéon
adecuada y de que exista la
disponibilidad  presupuestaria
correspondiente, y de no causar
ningun trastorno en la buena
marcha de la administracién
puablica, que los examenes de
capacidad que habla el Articulo
108, se practicaréan en un plazo
de cuatro afos, debiendo some-
terse a este proceso un porcen-
taje equivalente del 25% anual
de los servidores plblicos
elegibles.

Conclusiones

Como corolario de esta exposi-

cion, debo expresar con particular
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satisfaccion, que. fa jornada ha sido
larga, de mucho trabajo y entrega,
‘pero gractas a ese esfuerzo colectivo,
puedo acreditar que la nueva ley es un
compendio de normas, fines y princi-
pios que llenan las expectativas de
todo ciudadano que inspira a la trans-
parencia, la equidad, fa iguaidad de
oportunidades, la ética y el deseo
inmanente de que el servicio publico
sea eficiente y eficaz.

Yo soy uno de esos ciudadanos,
que hoy se siente honrado de que se
le haya confiado la consecucion de tan
importante y trascendental proyecto
de ley, que de alguna forma repre-
senta la aportacién de un ladrillo signi-
ficativo en la construccién de nuestra
nueva Honduras.

Agradezco profundamente que
ustedes nos acomparien en el pream-
bulo de la aurora de un nuevo dia, de
una nueva era para mi pais; estoy
seguro que con la aprobacién de esta
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ley, podemos vislumbrar un mejor
destino y colocar a nuestra patria en el
lugar que le corresponde en el con-
cierto de las naciones que luchan en
este milenio, por enaltecer sus valores
morales y éticos a través de una
carrera administrativa que propicie un
6ptimo servicio publico que, como pro-
pone e ilustre Dr. ldalberto Chiave-
nato, “rompa con las viejas estructuras
del pasado y colocar a nuestro pais en
un mundo globalizado y competitivo
en gque todos los gobiernos deben
reconocer el caracter persistente y
universal de las diferencias de conoci-
mientos vy de los problemas de infor-
macion y administracion de recursos
humanos, sustituyendo las organiza-
ciones mecanicas y burocraticas, ver-
ticales y piramidales por organizacio-
nes dotadas de autonomia y
flexibilidad”. La loable tarea que el
gobierno actual se ha impuesto, ape-
nas empieza, tenemos que aspirar a

mucho mas y seguir caminando 0
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Reflexiones desde una Argentina
en crisis para una reforma
del Servicio Civil, acorde con el nuevo

Eduardo A. Salas**

perfil demandado

para el Estado nacional*

DESCRIBE LA SITUACION DE LOS ANOS NOVENTA EN ARGENTINA'Y SUS IMPLICACIONES
EN EL REGIMEN DE SERVICIO CIVIL O SISTEMA NACIONAL DE LA PROFESION
ADMINISTRATIVA, SINAPA, SENALANDO LAS MEDIDAS QUE SE ADOPTARON, ASI COMO
LAS TENDENCIAS Y REFLEXIONES DE LAS REFORMAS EN EL MARCO DE LA CRISIS.

Introduccion general

El titulo pretende reflejar las
preocupaciones y ocupaciones de
muchos, que en la Argentina reflexio-

* Documento presentado durante la “XIi
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Las Reformas de Servicio
Civil en Centroamérica y Tendencias Mo-
dernas en la Gestién del Empleo Pibli-
co”, realizada del 27 al 30 de julio del
2004, en Tegucigalpa, Honduras, y orga-
nizada por la Direccion General de Servi-
cio Civil de la Secretaria de Estado del
Despacho Presidencial de la Republica
de Honduras, conjuntamente con el Insti-
tuto Centroamericano de Administracion
Publica, ICAP. .

Director Nacional, Oficina Nacional de
Empleo Publico, Subsecretaria de la Ges-
tién Publica, Jefatura de Gabinete de
Ministros.

*%
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nan y trabajan en materias ligadas al
redisefio y mejoramiento de la gestion
de los trabajadores estatales, a nivel
Federal.

En especial, preocupaciones
que se ligan a la proyeccién de estas
materias para las proximas décadas,
de una Argentina que ansiay pretende
insertarse digna y convenientemente,
en un mundo cada dia mas integrado,
pero recuperando al mismo tiempo, la
fortaleza definitiva de su marco institu-
cional de convivencia republicana y
democratica que exige, pero que tam-
bién aporta, a un desarrollo econé6-
mico razonable que sea solidario,
social y regionalmente.

Esta Gltima enunciaciéon quiere
afirmar la equivalencia, pero también
la simultaneidad de los objetivos
nacionales que se derivan de las
dimensiones aludidas:
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. Integracién regional y mundial
digna y conveniente.

e Convivencia republicana vy

democratica.

. Desarrollo econémico sustenta-
"~ bleyrazonable.

e Solidaridad y
nacional,
internacional.

justicia social
regional e

Cualquiera que sean los cami-
nos, todos parecen sefialar el reclamo
y la necesidad de un Estado mas
activo y competente en su desem-
pefio, mas incisivo y un adecuado
regulador de la vida ciudadana y, tam-
bién, mejor garante de las libertades
de todos para la colaboracion social
requerida, que permita convivencias
mas dignas y seguras. .

A poco de andar en este reclamo
y demanda, no puede dejar de enfren-
tarse a uno de los retos principales y
mas acuciantes de la hora. En efecto,
nada de ello serd posible sin el con-
curso activo, honesto, competente y
comprometido de nuestros miles de
empleados y contratados publicos, de
los que estan y de los que adn no
estan. Y éste es uno, sino, el punto
focal de la reforma de la administra-
cién publica en Ja actualidad.

Es que de las incapacidades,
impotencias e insuficiencias adminis-
trativas que nos han dejado la década
de los noventas, ésta es una de las
mas severas y limitantes de cara al
futuro. Porencima, por debajo, al cos-
tado o a través, de cada ley, de cada
politica pablica, de cada directiva ope-
rativa o de cada servicio que brinda
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nuestra administracion, lo que se
constata es la presencia deébil y
escasa de empleados pudblicos a
cargo de su razonamiento y ejecucion,
cuando no su ausencia lisa y llana.

Este es uno de los desafios cen-
trales que en nuestras materias
enfrenta el sector plblico argentino,
objeto de estas reflexiones. A esto
(ltimo se pretende abarcar mediante
pasos sucesivos en los siguientes
topicos:

) Elementos o aspectos derivados
de las acciones, o inacciones, de
los noventas.

. Evoluciéon y tendencias pre y
post crisis del 2001 en la materia.

. Quizés, y con mucha suerte,
algunos aprendizajes para los
propios y también, de utilidad
para los demas.

. Antes de entrar de lleno en estas
cuestiones, permitanme una breve
digresion tedrica y terminolégica, aun-
que ligada a este nuevo “clima” inte-
lectual y politico, relacionado con
nuestras preocupaciones, por el Servi-
cio Civil. En este sentido, se prefiere
razonar estas preocupaciones, no
desde la 6ptica de los llamados “recur-
sos humanos®, pues en concreto,
estamos hablando de trabajadores
estatales y, quiza, mas afinadamente
de los desemperios laborales de las
personas al servicio de nuestra admi-
nistracion plblica. En suma, de cémo
mejor organizamos en lo formal, y de
como impulsamos en el plano de lo
institucional, desemperios productivos
y efectivos, honestos y meritorios, en
un marco de creciente profesionalidad
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y dignificacion iaboral y social de los
trabajadores estatales.

Con esta perspectiva en mente,
se introducen los topicos anunciados.

Elementos derivados
de los noventas

En esta seccion, se esbozan ele-
mentos o politicas, explicitas e implici-
tas, que alimentaron, y lo siguen
haciendo, las tendencias profundas
que animan al sector de referencia.

No se analizaran las mutaciones
profundas e incisivas que se produje-
ron en la conformacién y funciona-
miento del Estado, y de {a administra-
cion publica nacional desde 1989, o,
mas concretamente, desde la asun-
cion de! Dr. Carlos Sadl Menem como
Presidente de la Nacién. Elio ha sido
brillantemente descrito y explicado por
otros y, hasta cierto punto, engarzado
en la explicacion de un ciclo historico y
social mas amplio del pais que
muchos identifican cuando menos,
con €l golpe militar de 1976.

Lo cierto es que el sector publico
nacional, es decir federal, de la Argen-
tina fue objeto, pero tambien instru-
mento, de uno de los cambios més
profundos de los ultimos cincuenta
afios.

La reduccidon cuanti y cualitativa
de la presencia activa del Estado con-
llevd, en lo que concierne a esta
ponencia, y sin perjuicio de otras deri-
vaciones, a una reduccion también
significativa del nimero de personal al
servicio de esta administracion nacio-
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nal. Valga como tosco indicador de la
transferencia de decenas de miles de
docentes y personal hospitalario,
hacia las administraciones provincia-
les y aun municipales.

Con un sector publico nacional
mas compacto en esos términos, se
tornaba altamente viabie, tanto a nivel
politico, financiero, gremial y adminis-
trativo, una politica mas activa en esta
materia, que la acontecida durante los
dificiles primeros arios de la recupera-
cién democratica de 1983 con la Presi-
dencia del Dr. Raul Alfonsin, y el des-
barranco inflacionario que terminé de
estallar en 1988.

En este marco, permitase apun-
tar una serie de elementos y cuestio-
nes que a modo de tendencias de
acontecimientos y sentidos, fueron y
siguen conformando el escenario en el
gue se desarrolld la crisis del sectoren
los dltimos afios.

I Tendencia: Democratizacion
de las relaciones de trabajo

. La década apunto a la consagra-
cién normativa de un régimen
especifico de negociacién colec-
tiva de trabajo para el sector
publico nacional.

En efecto, con acuerdo casi una-
nime de las distintas bancadas
partidarias en el Congreso
Nacional, ia década se estrené
con la sancién de la Ley No.
24.185 a finales de 1992, y su
Decreto Reglamentario No. 447
en los primeros meses de 1993.
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Se completa asi la tendencia ini-
ciada desde el Gobierno del Dr.
Alfonsin con la sancion de las
Leyes Nos. 23.328 y 23.544, por
las que se ratificaron los Conve-
nios Nos. 151 y 154 de la Organi-
zaclon Internacional del Trabajo,
OIT.

También sefiala un nuevo
esquema especifico para este
tipo de negociaciones, las que
no eran desconacidas en el sec-
tor pablico aunque celebradas al
amparo de la legislacion det sec-
tor privado.

. La implantacién, aunque parcial
y lenta, del primer Convenio
Colectivo del Trabajo General,
cierra la década con su homolo-
gacion por Decreto No. 66 de
principios de 1999, y el inicio de
las negociaciones del primer
sector de referencia (Sistema
Nacional de la Profesion Admi-
nistrativa, SINAPA), a partir de
julio de ese afio.

Il Tendencia: Progresiva
institucionalizacién del Régimen
del Empleo Publico Federal

. La década cierra con la Ley No.
25.164, Marco de Regulacion del
Empleo Publico Nacional, con-
sagrada por unanimidad del
Congreso Nacional en reem-
plazo de la No. 22.140 de 1980,
producto- de una dictadura
militar.

La ley llamada, entre otras cues-
tiones, a ser un “piso” para las
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negociaciones colectivas, fue
aprobada a posteriori de la cele-
bracién del primer convenio. No
obstante sefiala, ademas de la
modernizacion normativa que
conlleva, la asuncion bajo la
democracia recuperada de las
responsabilidades constitucio-
nales de los poderes del Estado
(Ejecutiva como impulsor vy
Legislative como sancionador),
para con el Servicio Civil de la
Nacion.

La tardanza en la aprobacion de
la ley complicé su adecuada
reglamentaciéon  oportuna, que-
dando postergada hasta el
segundo semestre del 2002
(Decreto No. 1.421).

ill Tendencia: Disefio

e implantacion de “novedosos™
regimenes escalafonarios

y de carrera administrativa

La década se inicid con la
creacion de algunos regimenes ilama-
dos a tener fuerte influencia sobre el
resto. Por un lado, comprende el
reducido personal profesional de esta-
blecimientos haospitalarios, e institutos
de investigacion en salud (Decreto No.
277/1991) y, por el otro, cerca de
30.000 trabajadores civiles de la totali-
dad de la Administracion Central, y de
buena parte de la descentralizada. Es
el caso del SINAPA, aprobado por
Decreto No. 993 de mayo de 1991.

La década se cierra con la exten-

sién prescriptiva de los principios con-
sagrados en el SINAPA a ofros doce
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regimenes escalafonarios, mediante
su aprobacion en el ya citado Decreto
No. 66/1999. También en este afio se
inicia, sin concluirse, la primera nego-
ciacion colectiva para el SINAPA ten-
dente a profundizar sus componentes
mas meritocraticos.

Cabe seifialar en el marco
de esta tendencia, algunos
acontecimientos complementarios
importantes,

) Se inicia en buena medida en
1984 con la preparacion del
establecimiento de un Cuerpo de
Administradores Gubernamen-
tales (CAG Decreto No.
2098/87), el que es de una élite
de funcionarios generalistas ins-
pirado en el modelo francés, y
orientado a la recomposicion de
las capacidades gerenciales de
la administracién publica nacio-
nal enlos albores de la recupera-
cién demacratica.

) También se puede mencionar ia
aparicion de regimenes de
carrera administrativa en secto-
res de gran importancia para el
pais, con netos elementos con-
vergentes con los regimenes
citados. Es, por caso, el instituto
Nacional de Tecnologia Agro-

pecuaria (Resolucién No.
34711991 comprensivo de 3.500
trabajadores).

importa en este punto sefialar fa
trascendencia de la experiencia
de la aplicacion efectiva del
SINAPA, como. un régimen de
carrera administrativa con todos
sus institutos componentes. No
solo por la progresiva reduccion
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de la brecha de gobernabilidad,
entre norma y comportamiento,
sino por el efecto de demostra-
cién que proyecta influjo y atrac-
tivo del modelo hacia otros
colectivos laborales federales, e
incluso provinciales.

IV Tendencia: Fuerte impulso
a la profesionalidad mediante
inversiones en capacitacion
del trabajador estatal

Se menciond la existencia del
programa de formacién del CAG, que
prosiguio hasta entrados los noventas.
La continuidad de este programa ini-
ciado bajo ofro signo partidario en el
Gobierno Nacional, constituyé por si
mismo, una sefial institucional suma-
mente interesante.

" Pero lo mas destacable ha sido
el programa de capacitaciéon ambi-

cioso, por su volumen e intensidad del

Instituto Nacional de [a Administracion
Plblica, INAP, a faver de todos los
funcionarios del SINAPA y de todo
nivel jerarquico. En ese marco, que la
capacitacién se estableciera como un
requisito ineludible para que el funcio-
nario promoviera en la carrera admi-
nistrativa, constituy¢ un fortisimo
aliciente.

También, aunque mas focali-
zado, el fortalecimiento de cuadros
técnicos y profesionales de especiali-
dades criticas mediante organismos
tales como la Escuela de Abogados
del Estado (1944) y_el Instituto Supe-
rior de Economistas de Gobierno
(1995).
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Por Gltimo, el establecimiento
dentro del SINAPA, de un Agrupa-
miento Especializado para funciona-
rios de aito nivel de tecnificacion
(1994) al lado del Agrupamiento de
Personal Cientifico Técnico (1991) fue
otro aspecto relevante.

Frente a estas tendencias que
podran calificarse de “positivas”, se
encuentran ofras de signo opuesto.

V Tendencia: Creciente presencia
y trascendencia funcional

de personas contratadas

sin relacién de dependencia
laboral

Sibien el fenémeno de las llama-
das locaciones de servicios persona-
les o de cbra intelectual prestada a
fitulo personal no es nuevo, en
muchos casos impuisado por organis-
mos internacionales de financia-
miento, su irrupcién ha constituido una
tendencia creciente desde 1995 (cfr.
Decreto No. 92/95).

Paralelamente a este fenémeno,
aparecen ademas otras modalidades
de vinculacién con la administracién
publica, tales como becas y pasantias
educativas con practica laboral, con-
tratacion por vias de fundaciones o
entes cooperadores, etc., que configu-
ran una realidad laboral, abierta o
encubierta, genuina y espuria al
mismo tiempo.

- En el caso argentino, se ha efec-
tuado un estudio detallade de las per-
sonas contratadas bajo el régimen de
locacién mas importante (Decreto No.
1184/01), que ha permitido conocer y
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establecer, no solo su peso cuantita-
tivo sino también cualitativo. Asi
queda demostrado que estos contra-
tados constituyen en algunos organis-
mos, €l colectivo mas numeroso de
personas, o bien se constituyen como
una plantilla paralela con hasta “regi-
menes” de escalafonamiento y promo-
cién en una suerte de “carrera infor-
mal”. Pero mas grave aln es la
constatacién de buena parte del per-
sonal profesional universitario, joven y
muchas veces de especialidades criti-
cas, no son empleados sino contrata-
dos a término fijo.

VI Tendencia: Débil
encuadramiento laboral

del personal de organismos
reguladores

La modificacion sustancial de los
rolés de la administraciéon nacional en
materia de obras y servicios publicos,
mediante la figura de la concesién o
privatizacién de las llamadas empre-
sas del Estado, generd la rapida apari-
cion de organismos reguladores. Inte-
resa observar que su personal, en
especial aquél que hace a las especia-
lidades complejas de la regulacion y el
control de este tipo de actividades, se
encuadré en la Ley de Contrato de
Trabajo, no negocia colectivamente vy,
en la mayoria de los casos, ni siquiera
cuenta con regimenes de carrera pro-
pios. Ademés, también se registran
en  esos Organismos, numergsas
situaciones de personal contratado a
término fijo. :

Como se podra apreciar, en los
cuadros que se anexan, el personal de
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los organismos recaudadores {Direc-
cién General Impositiva, Administra-
cién Nacional de la Seguridad Social,
Loteria Sociedad del Estado), también
se encuadran enlaLey de Contrato de
Trabajo y son convenios celebrados
con la normativa del sector privado.

Vil Tendencia: Heterogeneidad
de encuadramientos laborales
con relativa obsolescencia

y grado de cumplimiento efectivo

La observacién anterior permite
introducir una dltima tendencia. En
efecto, se constatan las mas diversas
situaciones en materia de vinculacién
laboral (pUblica y privada), y de esta-
blecimiento de las condiciones de tra-
bajo (estatutario o negociado), asi

como de regimenes escalafonarios y
de carrera administrativa (mas de
60).

En los proximos cuadros se
ofrece evidencia empirica de esta
afirmacion. :

Cabe sefialar que ademas de
las consabidas tendencias feudali-
zantes via presion gremial, corpora-
tiva, politica o de los grupos de inte-
rés operantes frente al organismo
publico de referencia, esa diversidad
resulta de una politica emergente
derivada paraddjicamente, de la
ausencia de una sélida politica gene-
ral en [a materia.

A ello contribuye también la
relativa debilidad de los érganos poli-
ticos y técnicos de la gestién

Cargos civites para el 2003 = 115.719
Régimen de Negociacion
Régimen laboral Colectiva
Ley No. 24185 { Ley No. 14250 | No conven-
Sector Pdblico | Sector Privado cionados TOTAL
Extraescalafonarios 736 736
Fueradela Ley (0.7)
No. 25164
Qtros 24.468
24.488 21.1)
41.163
Ley No. 25164 41,163 {35.6)
. 45.485
Ley Contrato Trabajo 2,882 40.185 2408 (30.3)
- 3.867
Otras modalidades 62 3.805 (3.3)
44,107 40.195 3t.417 £15.718
TOTALES (38%) (35%) 27%) 100%
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presidencial en la materia, ahora en
mances del Jefe de Gabinete de Minis-
tros conforme al Articulo 100 de la
nueva Constitucion de 1994,

El Gnico intento registrado para
revertir esta tendencia, ha sido consa-
grado mediante el Convenio Colectivo
de Trabajo General citado, pues en su
caracter de Convenio Marco, deberia
obligar a que en buena parte de los
restantes regimenes, se adopten los
principios fundamentales del SINAPA.

De lo anterior se desprende que:

. El 36% ha quedado compren-
dido en ia nueva Ley Marco, pero
otro 39% continda bajo la Ley de
Contrato de Trabajo. Fuera de
ambas, el 25%.

. El 73% estd habilitado para
negociar colectivamente las con-
diciones de trabajo, solo el 38%
bajo el régimen especifico del

sector pablico. El resto, bajo uno
comun con el sector privado.

. El 27% del total no esta habili-
tado a negociar colectivamente
sus condiciones laborales.

Evolucién y tendencias
desde el 2000

En esta seccion se da cuentad
la evolucién de |las tendencias apunta
das, y de las crisis y situaciones acae
cidas desde el 2000. Este afio tiene
especial significacién pues configura
la gestion del Dr. Fernande De la Raa,
quien derrotara al candidato del enton-
ces partido gobernante.

El cambio de signo partidario
suponia modificaciones en las orienta-
ciones, y diversas politicas durante el
targo periodo del Dr. Menem. Como
luego se sabria, también se acen-
tuaba la maduracion de los factores

Total cargos presupuestados al 2003 = 266,221

Oftros poderes del Estade
Nacional = 30.812

Poder Ejecutivo Nacional = 235.409

Personal no civil = 153,103

Personal Militar 74.983
SLegislativa 10.040 | personal de Seguridad 78.120
= Judicial 17543 |—Policia Federal 35.324 Personal Givil = 62.306
e —Gendarmeria 17.857
=Ministeric Piblico 3.229
—Prefectura Naval 14.608
—Serv. Penitenciario 8.294
—Policia Naval y Aerondutica 2.0368
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que desembocarian en la gravisima
crisis politica, financiera y social de
finales del 2001.

La conformacion del nuevo
gobierno, en el marco de una alianza
de diversos sectores politicos y socia-
les de orientaciones poco conver-
gentes, se expresd también en la
asignacién de las politicas, responsa-
bilidades y tareas de modernizacion
del Estado al entonces Vicepresidente
de la Nacién, Lic. Carlos Alvarez,
quien finalmente renunciaria a media-
dos del segundo semestre del 2000,
por divergencias politicas con el titular
del Poder Ejecutivo.

_ Esa asignacion constituyd una
novedad organizativa y politica, pues
es bien sabido el poder altamente con-
centrado de nuestras presidencias.
Por ofro lado, el hecho que las politi-
cas modernizadoras del funciona-
miento y organizacion de la adminis-
tracion, estuvieran a cargo del lider de
fa fraccion minoritaria de la coalicion
gobernante, y al margen de la Jefatura
de Gabinete de Ministros, érgano
constitucional obligado de referencia,
hacia previsible la debilidad en su des-
pliegue, asi como la resistencia que se
opondria desde otras areas.

La renuncia del sefior Vicepresi-
dente desbaraté buena parte de los
trabajos emprendidos, y provocé la
reasignacion de las tareas en la refe-
rida Jefatura de Gabinete a finales del
2000. Ellas continuaron a cargo de
funcionarios allegados al renunciante,
factor que acentud la debilidad vy la
progresiva paralisis de todo el sector.

En el hienio 2000-2001 se pue-
den sefialar ias siguientes cuestiones
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en cada una de las tendencias

presentadas.

I Tendencia

En materia de negociaciones
colectivas, se registrd una resistencia
gubernamental generalizada para
avanzar y aplicar el Convenioc homolo-
gado. A duras penas, se instrumenta-
ron algunos de los érganos paritarios
establecidos en este Convenic (en
especial, la estratégica Comision Per-
manente de Aplicacion y Relaciones
Laborales).

La negociacion sectorial del
SINAPA quedd suspendida en el
periodo, aunque cabe precisar que los
pactos ya habfan quedado frenados
desde setiembre de 1999, ante el inmi-
nente cambio de gobierno.

i Tendencia

Al igual que en la anterior, la ini-
cial desconfianza hacia lo efectuado
en el periodo anterior, pero también la
falta de una politica clara y precisa en
la materia del nuevo elenco, provoco
que la Ley No. 25.164, votada incluso
por los que a partir del 2000 estarian a
cargo del Poder Ejecutivo Nacional,
quedara sin reglamentar.

Il Tendencia

Si bien el SINAPA continué
siendo aplicado inercialmente, se
cerrd en e'l 2000, e! Instituto Superior
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de Economistas de Gobierno y se
redujo casi totalmente {a actividad de
capacitacién, poniendo en riesgo la
carrera administrativa de miles de tra-
bajadores estatales.

La autorizacién, por Ley del Con-
greso Nacional, a desplazar a los fun-
cionarios de carrera de |os tres niveles
mas altos de las direcciones de la
Administracion Nacional fue utilizada,
sin embargo, con relativa mesura y en
proporciones muy limitadas.

Asimismo, cabe apuntar a favor,
la incorporacion de representantes del
gremic mincritario a los 6rganos de
consulta y administracion del SINAPA,
medida que se inserta en la tendencia
democratizadora ya citada.

. Otros factores también afectaron
gravemente a esta tendencia. En
efecto, se sancioné el Decreto No.
992/01 por el que se instituye la figura
de “Gerente de Programa”, tendente a
abrir una altemmativa a los cargos con
funciones ejecutivas, pero cuyos
resultados fueron nulos.

Desde el 2000, |as leyes de pre-
supuesto dispusieron la prohibicién de
cubrir-los cargos vacantes, reduciéen-
dose la cantidad de concursos a su
minima expresiéon, con lo que las
expectativas de ingreso a la admi-
nistracién y de ascenso a .niveles
escalafonarios superiores, se vieron
severamente frustradas. Consecuen-
temente, las edades promedio de los
planteles administrativos se han ele-
vado peligrosamente. A este cumulo
de factores debe afiadirsele un Pro-
grama de Retiro Voluntario que ayudd
a diezmar también, buena parte de los
organismos. ' '
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La renuencia a convocar a con-
cursos para sufragar ios gastos direc-
tivos, y aln los que no lo eran, alenté
la politica de cubrirlos mediante desig-
naciones transitorias o interinas.

Por dltimo, una decision que cos-
taria darios severos al funcionamiento
del SINAPA, vy de los demas regime-
nes, pero mas aln a la legitimidad del
gobierno, aias finanzas publicas y ala
merma del poder de compra de los tra-
bajadores, fue la que dispuso la reduc-
cion del 13% de los salarios.” Esta
medida fue declarada posteriormente
inconstitucional por la Suprema Corte
de Justicia, y los importes no abona-
dos debieron ser devueltos. En el
entretanto, la reduccién operada neu-
tralizé las sumas de dinero-que miles
de trabajadores habifan percibido
genuinamente, como aplicacion de las
promociones en el régimen de carrera
del SINAPA. :

IV y V Tendencias

En el 2000 se disuelve el Instituto
Superior de Economistas de Gobierno
en el que se venian preparando dece-
nas de funcionarios, con grados de
maestria obtenidos en cuatro de las
mejores universidades nacionales y
privadas del area metropolitana, orien-
tados a cubrir funciones criticas para
el manejo de politicas pablicas en el
ambito de la economia del pais. Nada
ni nadie reemplazé esa organizaciéon y
el programa quedé a'la deriva. '

La dnica politica en esta materia
se liga con la tendencia contractuali-
zadora del empleo publico, que
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consistidé en ajustar ei régimen de
locacion de servicios personales o de
obra intelectual preexistente, para
orientarlo exclusivamente a la de ser-
vicios profesionales (Decreto No.
1184/01). El resultado de este feno-
meno vya ha sido descrito
anteriormente.

Con relacion a las politicas refe-
ridas a reforzar los encuadramientos
del personal de organismos regulado-
res, a reducir [a heterogeneidad de los
regimenes de persenal existentes, asi
como promover su modernizacion, no
se detectaron iniciativas ni acciones
significativas.

El estallido de la situacion eco-
némica y social de fines del 2001 y sus
derivaciones son ampliamente conoci-
das, de alii que sea entendible que las
politicas y acciones en el secfor de
referencia, quedaran desbordadas por
los impactos tremendos, que esos
sucesos proyectaron sobre el conjunto
de la vida nacional. No obstante, el
Gobierno del Dr. Eduardo Duhalde a
partir det 2002, retomé progresiva-
mente las acciones tendentes a nor-
malizar el funcionamiento general de
las politicas bajo analisis, e incluso
avanzar en algunas de las tendencias
comentadas. En este movimiento, la
realidad encuentra al nuevo Gobierno
del Dr. Néstor Kirchner.

Periodo 2002 - 2004
| Tendencia

. Se normalizaron la integracién y
el funcionamiento de los érganos
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paritarios del Convenio Colectivo
de Trabajo, y se iniciaron las
acciones tendentes a promover
la firma de este Convenio por el
gremio faltante. {Asociaciéon de
Trabajadores del Estado). Esta
firma se ha materializado a partir
del 1° de abril del 2004.

. La caida abrupta del poder
adquisitivo de los salarios como
consecuencia de la devaluacion
del peso argentino, asi como la
recuperacién de las finanzas
publicas desde el 2003 a la
fecha, han generado las previsi-
bles presiones para recomponer
el poder de compra de |0s traba-
jadores. Los aumentos concedi-
dos en el sector privado han sido
acompanados por aumentos
salariales por decreto, tensando
las exigencias para resolver este
tipo de situaciones mediante
negociacion colectiva durante el
afio en curso.

Il Tendencia

. En agosto del 2002, se sanciond
el Decreto No. 1421/02, Regla-
mento de la Ley No. 25.164 de
regulacion del empleo publico
nacional.

. Se iniciaron las acciones tenden-
tes a sancionarlas normas com-
plementarias de los diferentes
capitulos de la citada ley v, en
especial, del régimen de contra-
tacion de personas con relacién
de dependencia laboral (ver mas
adelante). En enero del 2004 se
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completd la reglamentacion del
nuevo régimen aprobado a fina-
les del 2002, y se impulsa la pro-
gresiva sustitucion de las loca-
ciones de servicios por estas
contrataciones mas ajustadas a
derecho.

It Tendencia
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Se activaron los érganocs a cargo
de las diversas cuestiones con-
tenidas en el SINAPA, pero ade-
mas se normalizaron los pagos
derivados de la aplicacién de las
promociones en la carrera admi-
nistrativa del personal.

" La devolucién del 13% del sala-

rio por prescripcién judicial, se
efectud rapidamente a principios
del 2002 por lo que, en parte, se
compensaron las graves pérdi-
das en el poder de compra de los
trabajadores estatales. Durante
este afio e dispuso por decreto
un aumento de $150 a los traba-
jadores estatales que perciban
menos de $1000.

En materia de capacitacion, se
comenzé a reactivar la actividad
del INAP, y se redujeron las exi-
gencias en materia de créditos
para promover de grado en la
carrera, de acuerdo con las dis-
ponibilidades financieras y admi-
nistrativas. Con todo se iniciaron
las acciones adn en curso, para
mejor capitalizar las inversiones

" en las personas normando vy eje-

cutando la elaboracién de planes
estratégicos (a tres aflos prome-

dio) de capacitacion en cada
jurisdiccion ministerial y orga-
nismo descentralizado.

IVy V Tendencias

Lo mas relevante de! periodo
consistié en la sancién e instru-
mentacién de un régimen espe-
cifico de confratacién de servi-
cios personales, bajo el amparo
de la Ley Marco de Regulacién
del Empleo Puablice Nacional.
Ademas de la dignificacién de
miles de personas contratadas
bajo un régimen de locacién de
servicios muy precario, se busca
proteger el interés del Estado
frente a las esperables deman-
das ante la Justicia Laboral. Asi
también ayudara a fortalecer la
recaudacién impositiva y previ-
sional a que dé lugar la utiliza-
cion de esta modalidad de
contratacion.

viy vil Ten dencias

No se registraron avances en
estas materias, pues el caracter
transicional del gobierno saliente
en mayo del 2003, necesaria-
mente llevaba a postergar deci-
siones que, como las de estos
tenores, quedaban reservadas al
gobierno que surgiera de fa nor-
maiizacién institucional prevista
para esa fecha. Instalado ya
éste dltimo, ia atencidén en estas
materias ha quedado focalizada
a los aspectos mas sustanciales
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de |a renegociacién de los con-
tratos respectivos, habiéndose
demostrado palmariamente las
debilidades de los 6rganos regu-
ladores, en buena medida ali-
mentadas por las deficiencias en
materia de encuadramiento de
su personal en general y del
especializado en particular.

Algunas reflexiones
para la reforma del Servicio Civil
en el marco de la crisis presente

Permitase esbozar a modo de

sentencias, algunas pocas reflexio-
nes, ensefianzas y orientaciones para
la accion.

Instalar la problemética de la
reconfiguracion del Servicio Civil
© del Empleo Pdblico en general,
como una cuestion de amplia
incumbencia social y por conse-
cuencia, de agenda politica.

Es en definitiva decisién societa-
ria, determinar si et Servicio Civil
debe o no regirse por los princi-
pios especificos de la meritocra-
cia, asi como la extensiéon de
éstos en los diversos ambitos y
jerarquias de la administracion
publica.

Informar, alimentar, urgir y pro-
mover los procesos sociales y
politicos que producen esa deci-
sibn, es una cuestion critica.
Incumbe a todos pero, en espe-
cial, a quienes hacen de estas
cuestiones parte de su respon-
sabilidad y vocacion funcionaria
y profesional.
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Es que esta cuestion no es ni
deberia ser vista o entendida,
como cuestion reservada a la
negociacién exclusiva de funcio-
narios y gremios de la adminis-
tracién publica, ni tampoco como
una mera cuestion de defensa
corporativa de los empleados
publicos.

Se hace evidente que ia partici-
pacion de los gremios y la inte-
gracion de los genuinos intere-
ses de los trabajadores estatales
no pueden ni deben obviarse.
Por el contrario, habra que rece-
nocerlos en plenitud, pero en un
marco tedrico, politico y adminis-
trativo mas amplio que surge de
razonar que, si la administracion
es publica es decir de los recur-
sos que pertenecen y hacen a
todos por ser su caracteristica
distintiva, su expresién concreta
deberia contener e integrar esa
amplitud de miras e intereses.

En sintesis, si se trata de un pro-
ceso historico politico de enver-
gadura superior, y de construc-
cién institucional de la capacidad
de gobernabilidad societaria, su
éxito. y sustentabilidad solo
podra reposar en el marco de un
gran acuerdo social que se expli-
cite como una politica de Estado.

Las nuevas exigencias hacia el
Estado para las préximas déca-
das, enfatizan la trascendencia
del impacto favorable a esperar

- del aporte laborai de miles de tra-

bajadores estatales. Ello con-
voca a razonar ese aporte junto
con ef costo laboral asociado,

139



140

pues son un factor critico y
fuente requerida para asegurar
niveles adecuados y necesarios
de competitividad global de
nuestros paises. Hacen af man-
tenimiento de niveles aceptables
de segquridad juridica, de austeri-
dad fiscal y de efectividad admi-
nistrativa, pero también de probi-
dad pablica y de equidad social.
Hacen también al costo nacional
que favorece o dificulta la inser-
cion de cada pais en la econo-
mia mundial.

De ahi que las politicas relacio-
nadas con la gestion estratégica
e integrada del desemperio labo-
ral de las personas al servicio de
la administracién plbtica consti-

tuyan un motor critico, si no el

mas- critico, de las politicas de
modernizacion administrativa.

En estos sentidos se impone
prestar debida atencion sobre:

® La proyeccion razonable de
la cantidad de personas
requeridas para atender los

nuevos servicios a cubrir,

ademas de los existentes, y
de las competencias labora-
bles a exigir y desarroltar en
elias, tanto en el presente
como en futuros previsibles.

° La adecuacion de la integra-
cién de funcionarios perma-
nentes con . estabilidad
laboral publica, junto con
aquellos gue por el tipo de
contribuciones laborales y
vocaciones  profesionales,
admiten mayor rotacion y
temporalidad acotada.

Esta cuestion obliga a repen-
sar muy seriamente diversas
caracteristicas del régimen
de empleo plblico y especial-
mente, los encuadramientos

- usados para las contratacio-

nes de personal temporario.
Asi como el primero requiere
ser preservado de rigideces y
prerrogativas  garantistas,
muchas veces exitremas vy
corporativas, éstes Ultimos
también deben ser preserva-
dos del encubrimiento mas o
menos abierto de fraude
laboral, bajo excusas mera-
mente financieras de corto
plazo, y mucho mas alin de fa
reintroduccion de las viejas
practicas del clientelismo y
caudiliaje politicos o del ami-
guismo de turno.

Simuitaneamente, aungue
con proyeccicnes que des-
bordan el foco de este
documento, se hace necesa-
rio clarificar y encuadrar con
precisién y fondos suficien-
tes, la presencia y colabora-
cién del llamado personal de
“confianza”, “politico” o de
“libre designacion”.

El fortalecimiento de las com-
petencias directivas de nues-
tros gerentes y jefes
intermedios, para asegurar
SU progresiva mayor respon-
sabilidad por la conduccién
efectiva del desempeiio labo-
ral del personal puesto a su
cargo.

La cualificacion del trabaja-
dor dirigencial, pero también
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la preservacion adecuada de
grados de autonomia relativa
para nuestros cuadros direc-
tivos, parecen ser condicio-
nes necesarias, aunque no
suficientes, para incrementar
sustancialmente {as capaci-
dades gestoras de la admi-
nistracién publica, en el
marco de un trabajo honesto
y encuadrado en el cumpli-
miento imparcial de la norma-
tiva vigente.

Este aspecto, cuyas proyec-
ciones también exceden en
mucho la atencion focal de
este documento, remite a una
realidad a veces silenciada y
otras tantas incomprendida.
Es que detras de un régimen
de alta y media direccion
administrativa, se cree que
estd la aceptacién o no de
legitimar a un grupo social
especifico, en el que confiar
la gestién de jos recursos
publices en el marco de la ley
y la ética publica, sin perjuicio
de los debidos controles y
responsabilidades conse-
cuentes, en el marco de los
principics fundamentales del
régimen de gobierno demo-
cratico y republicano.

E! refuerzo de los incentivos
para atraer y retener a perso-
nas altamente calificadas
para atender situaciones cri-
ticas (existentes o nuevas),
demandados a la administra-
cién pablica para garantizar
niveles de efectividad vy
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legitimidad exigidos por la
gobernabilidad democratica.
Muchos de esos planteles
profesionales tendréan que
estar ligados a las tareas de
identificacion y/o disefio de
oportunidades para el desa-
rrollo econémico, tecnolégico
y social, pero también para la
gestion, sumamente debilita-
da, de las politicas de regula-
cién y control de servicios
publicos.

° Elfortalecimiento, por dltimo,
de las capacidades de los
organos cenirales de esta
gestion  estratégica  del
desempefio laboral, pero
también de las unidades de
personal en jurisdicciones vy
organismos  descentraliza-
dos. La profesionalizacién y
especializaciéon en estas
cuestiones de quienes esta-
mos involucrados en estos
asuntos, se ha tornado a la
{uz de lo expresado, en inelu-
dible y perentoria.

El disefio e implantacién de regi-
menes de escalafonamiento y
carrera administrativa lo mas
simples y transparentes posi-
bles, centrados en el aliciente de
la idoneidad técnica y meral, del
desempefio efectivo, y en la res-
ponsabilizacién de cada trabaja-
dor por su progres¢ administra-
tivo, es un desafio ya no
prorrogable. Pero también es
impostergable el compromiso
cierto para el cumplimiento cabal
de la administracién con sus obli-
gaciones como empleadora.
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En este sentido, el modelo del

‘SINAPA, puede ser una fuente

de genuina inspiracién.

En él se han simplificado los
niveles escalafonarios a no mas
de seis, se han -establecido
mecanismos muy abiertos para
los concursos de ingreso o
ascenso a niveles escalafona-
rios superiores, y también se han
desplegado reglas de juego muy
simples, basadas en la acredita-
cion de actividades de capacita-
cion y del desempefio laboral
adecuado para permanecer en el
empleo publico, y para avanzar
en la carrera y en las mejoras
salariales esperables dentro de!
nivel escalafonario por el trabaja-
dor, sin‘necesidad de la interven-
ciébn de instancias politicas o
gremiales.

De manera convergente, su régi-
men retributivo se ha simplifi-
cado al extremo, al componerse
de conceptos retributivos en
general ligados al desempefio
real de funciones concretas. Esa
simplificacién no solo ayuda a su
administracion interna, sino a
elevar los niveles de transparen-
cia publica acerca de qué,
cuanto y por qué se perciben las
retribuciones.

Por Gitimo, ha ensayado no sin
defectos, la consolidacion de un
régimen de empleo para ocupar
funciones de alta direccion admi-
nistrativa, comprendidas en el
sistema de carrera administra-
tiva, basado en los mismos

principios pero con el sustancial
aditamento de un derecho espe-
cifico, a permanecer en esas
funciones por un plazo no inferior
a cinco afos.

Mas alla de este modelo ya pro-
bado, cabe insistir en la inclaudi-
cable exigencia de asegurar que
cualquiera que se adopte, satis-
faga cuando menos que:

® No haya ingreso al empieo
publico, ni contratacién de
persona que no se efectue
mediante comprobacion
fehaciente de la idoneidad
requerida para la funcién a
desempefiar, en un marco de
igualdad de oportunidades a
todo ciudadano de Ia
Republica.

° No exista promocién ni per-
manencia en el empleo, o en
la contratacion obtenida, sino
por medio de la comproba-
cién fehaciente de la contri-
bucién laboral ~valiosa ¥
honesta de cada uno de los
implicados.

® Nose de interferencia politica
o gremial para el ejercicio del
derecho a la carrera adminis-
trativa del trabajador, que
haya satisfecho los requisitos
planteados. Aln en el marco
de las estrecheces financie-
ras que nos aquejan presu-
puestariamente, hay mas
espacio & instrumentos sufi-
cientes para el reconoci-
miento y la incentivacién de
los servidores publicos mas
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competentes y probos de los
que a veces se reconocen,
En cambio se ha visto que la
inyeccién de recursos mone-
tarios en regimenes mal dise-
fiados, han terminado en mas
despilfarro que en desempe-
fios laborales mas efectivos.

. Para todas estas consideracio-
nes, el dialogo y la concertacién
permanente para |2 recreacion
de un clima de transparencia y
de confianza en estos asuntos,
ha demostrado ser un ingre-
diente clave. En el marco de la
exigencia legal que Argentina se
ha impuesto, en materia de
negociaciones colectivas del tra-
bajo estatal es, ademas, un
imperativo ineludible.

La inversion de esfuerzos para
divulgar y clarificar posiciones,
desarrollar propuestas, develar
intereses y exigencias genuinas,
y de las otras, es una condicion
necesaria para elevar calidades
del didlogo y de las politicas de
los diversos actores involucra-
dos, y para asegurar CONSensos
y compromisos concretos en
estas materias. En elio, la mayor
iniciativa e impulso ha de ser del
empleador bajo riesgo de, al no
hacerio, caer en los viejos plan-
teos puramente reivindicativos y
sectorialistas.

La difusion publica de estos
asuntos puede contribuir a que,
tanto social como politicamente
se pueden controlar tendencias y
acuerdos mas centrados en el
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aqui y ahora que en considera-
ciones mas abiertas vy
estratégicas.  Cabria intentar
imaginar de qué manera con-
creta, podria integrarse esta
perspectiva en el momento
mismo, en que las negociacio-
nes se celebran entre represen-
tantes gremiales y
gubernamentales.

Asi también parece una linea de
exploracion Gtfil, razonar el
disefio y aplicacién de instancias
de evaluacién sistemética vy
peribdica de la calidad y perti-
nencia del disefic y funciona-
miento de los regimenes adopta-
dos, para ia gestion estratégica
del desempefic laboral de las
personas empleadas y contrata-
das al servicio de la administra-
cion publica.

Conclusiones

Las reflexiones ofrecidas peca-
ran seguramente de incompletas y
sesgadas, pero no de infundadas o
mal intencionadas. Todas son pro-
ducto de varios afos de estar en con-
tacto, tanto teérico como practico, con
estos asuntos, y aln como gestor
piblico a cargo de alimentar su
tratamiento.

Finalizo recordando, recordan-
dome y recordandoles, que hemos
contribuido a gestar la declaracién titu-
lada “Carta Iberoamericana de la Fun-
cién Pudblica”, aprobada por nuestros
Jefes de Estado y de Gobierno en su
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reciente reunion de noviembre del
2003 en nuestra hermana Republica
de Bolivia.

Nos toca ahora a todos bregar
para que esos suefios e ideales se
hagan realidades concretas para el
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mejor desemperio y dignidad laboral
de nuestros servidores publicos, pero
especialmente para contribuir a la jus-
ticia y dignidad que esperan y mere-
cen nuestros pobres y excluidos de
toda Latinoamérica 0
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Estadisticas de los funcionarios

Rethelny Figueroa de Jain**

publicos del Istmo
Centroamericano*

SE PRESENTA

INFORMACION CONCERNIENTE A ALGUNAS CARACTERISTICAS

CORRESPONDIENTES A LA POBLACION DE SERVIDORES PUBLICOS DE LA REGION, EN
RELACION AL NUMERO DE EMPLEADOS POR INSTITUCION, SU COM,POSICION POR SEXO,
NIVEL ACADEMICO, OCUPACION, TENDENCIAS DE EMPLEO EN LOS ULTIMOS ANOS, ETC.

Las Direcciones de Servicio Civil

y de Recursos Humanos del Istmo
Centroamericano han emprendido
esfuerzos orientados a la creacion de
Sistemas de Informaciéon sobre los
Recursos Humanos al servicio de los

* Documentos presentados durante la “XII
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Las Reformas de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Modernas
en la Gestién del Empleo Publico”, reali-
zada del 27 al 30 de julio del 2004, en Tegu-
cigalpa, Honduras, y organizada por la
Direccion General de Servicio Civil de la
Secretaria de Estado del Despacho Pre-
sidencial de la Replblica de Honduras,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracion Publica,
ICAP.

** Coordinadora Técnica del Instituto Cen-
troamericano de Administracion Puablica,
ICAP.

enero-diciembre/2004

sectores publicos del Area, en el
marco de los programas de Moderni-
zacién del Estado.

Los avances de los paises del
Istmo en esta materia son variados, tal
como lo muestra la informacion esta-
distica que se presenta en esta sec-
cién, sobre las caracteristicas de los
funcionarios del sector publico de
Guatemala, El Salvador, Honduras,
Nicaragua, Costa Rica y Panama. En
algunos paises como Costa Rica,
Nicaragua y Honduras, puede obser-
varse la tendencia del empleo publico
en los Ultimos afios. En Panama se
puede apreciar la situacion actual de
los funcionarios publicos cubiertos
bajo el Régimen de Carrera Adminis-
trativa. Para Guatemala y ElSalva-
dor se presenta el numero total de
funcionarios al servicio de la Adminis-
tracion Gubernamental.
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CUADRO N° 1
GUATEMALA

S EMPLEADOS Y SALARIOS DEL GOBIERNO

b= {Liquido mensual)

=

S 2003

S : :

< Dependencia Empleados Salarios

_(EU {en quetzales)

= Presidencia de la Republica 650 3.684.621.41
Ministerio de Relaciones Exteriores - 299 1.392.884.77
Ministerio de Gobemnacisn ' 22.800 55.555.904.98
Ministerio de Finanzas Piblicas 1.536 6.655.325.56
Ministerio de Educacidn 58.613 132.576.896.49
Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social 17.873 37.058.054.24
Ministerio de Trabajo v Previsién Social 726 1.733.121.46
Ministerio de Ecenomia . 303 1.439.090.25
Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Alimentacién 437 921.363.84
Ministerio de Comunicaciones, Infraestructura y Vivienda 2.457 34077721
Ministerio de Energia y Minas 171 515.855.15
Ministerio de Cultura y Deportes 825 1.592.507.65
‘Secretaria General de la Presidencia de la Republica 46 265.706.03
Cormisién Presidencial Coordinadora 57 290,483.25
Secretaria Privada de la Presidencia 27 138.702.42
Secretaria de Coordinacién Ejecutiva 79 288.806.40
Fondo Nacicnal para la Paz 7 41.629.67
Fondo de Desarrollo Indigena Guatemaltece 2 21.317.14
Secretaria de Comunicacidn Sociat de la Presidencia 60 258.602.40
Secretaria de Bienestar Social 690 - 1.504.183.93
Secretaria de la Paz 9 84.524.89
Oficina Nacional de Servicio Civil ' 209 950.432.39
Consejo Nacionat de Areas Protegidas 51 104.183.35
Autoridades para él Rescate del Lago de Amatitlan L 2 20.601.09
Secretaria de Planificacién y Programacién de la Presidencia 214 1.175.126.37
Consejo Nacignal de la Juventud . . 14 83.036.41
Secrelaria contra la Drogadiccion y el Alcoholismo 21 105.542.81
Secretaria de Obras Sociales de |la Esposa del Presidente 92 238.308.44
de la Reptblica )

Continta...
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...viene

Dependencia Empleados Salarios
{en quetzales)
Secretaria de Andlisis Estratégico 96 696.050.49
Secretaria Presidencial de la Mujer 42 235.799.66
Secretasia de Asuntos Agrarios 3 27.165.18
Ministerio de Ambiente v Recursos Naturales 269 747.532.08
Contraloria General de Cuenlas 589 3.347.226.86
Procuraduria General de la Nacitn 134 685.941.41
Total 109.443 257.828.405.68

Fuente: Oficina Nacional de Servicio Civil, ONSEC.

CUADRO N° 1

3

'g EL SALVADOR

c

S CONSOLIDADO DE NUMERO DE RECURSOS HUMANGS Y MONTO

) TOTAL DE SALARICS ANUALES PAGADOS, DISTRIBUIDOS

c_U POR SECRETARIAS DE ESTADO

3

— 2003

Institucion Personas Salarios
{en $)
Organo Ejecutivo
Presidencia de la Republica 2,459 16.399.650
Ministerio de Hacienda 2,645 25.729.095
Ministerio de Relaciones Extericres 758 15.198.035
Ministerio de la Defensa Nacional 286 1.621.435
Ministerio de Gobernacion 27.275 130.357.730
Ministerio de Educacion 38.455 210.100.740
Ministerio de Salud Publica v Asistencia Social 17.577 119.780.275
Ministerio de Trabajo y Previsidn Social 581 4.591.765
Ministerio de Economia 2371 19.830.096
Ministerio de Agricuityra y Ganaderia 2.173 12.612.718
Ministerio de Obras Pdblicas 1.0607 7.528.780
Ministerio del Medic Ambiente 226 2.548.710
Continia...
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.. viene

Institucion Personas Salarios
(en $)

Otras instituciones

Tribunal Supremo Electoral 1.355 1.644.625

Tribunal del Servicie Civil 18 96.080

Consejo Nacional de la Judicatura 169 2.488.685

Fiscalia General de la Republica 1.452 14.502.670

Procuraduria General de la Rep(blica 1.065 9.778.040

Procuraduria para la Defensa de los Dereches Humanos 378 2.317.665
TOTAL 100.240 597.127.084

Fuente: Sistema de Informacién de Recursos Humanos, SIRH - Ministerio de Hacienda, julio 2003,

° CUADRO N° 2

o

é EL SALVADOR

o

; CONSOLIDADO DE NUMERO DE RECURSOS HUMANOS Y MONTO

'('; TOTAL DE SALARIOS ANUALES PAGADOS, DISTRIBUIDOS

= POR EL NIVEL ACADEMICO DEL SERVIDOR PUBLICO

|_

2002
Nivel educativo Personas Salarios

Primaria 2.105 17.316.685
Secundaria 2.308 10.748.289
Bachillerato 71.872 413.809.069
Profesional 22.855 137.936.356
Maestrias-Doctorados B02 15.525.304
Otros 300 1.791.381
TOTAL 100.240 597.127.084

Fuente: Sistemna de informacién de Recursos Humanos, SIRH-Ministerio de Hacienda, junio 2002.
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. GRAFICO N° 1
2 EL SALVADOR
q) ' ra
g MONTOS SALARIALES POR NIVEL ACADEMICO
S DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
©
o 2002
o]
©
|_
80,000, o PRMARA
70,0004 m SECUNDARIA
60,000
0 BACHLLERATO
50,0004
40,0004 O PROFESIONAL
30,000 m MAESTRIAS.
20,000 DOCTORADOS
10‘000_ uQTRCS
0l

Fuente: idem Cuadro N° 2.

CUADRO N° 3
EL SALVADOR

CONSOLIDADO DE NUMERO DE RECURSOS HUMANOS Y MONTO
TOTAL DE SALARIOS ANUALES PAGADOS, DISTRIBUIDOS

POR TIPOS DE PUESTOS
2003
Categoria : Personas Salarios
Direclivos 699 10.748.288
Ejecutivos 2.808 : 40.007.515
Técnicos 61.148 326.031.388
Administrativos 35.585 220.339.893
TOTAL - 100.240 597.127.084

Fuente: Idem Cuadro N° 1.
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10—
GRAFICON° 2

EL SALVADOR
MONTOS SALARIALES POR TIPOS DE PUESTOS
2003

Tabla de contenido

DIRECTIVOS TECNICOS

Fuente: Idem Cuadro N° 1,
|
CUADRO N° 4
EL SALVADOR

CONSOLIDADO DE NUMERO DE RECURSOS HUMANOS Y MONTO
TOTAL DE SALARIOS ANUALES PAGADOS, DISTRIBUIDOS
POR REGIMEN O LEGISLACION POR LA QUE ESTAN

REGULADOS O SUJETOS
2003
Régimen Personas Salarios
Ley de Salarios 61.092 431.125.755
Contratos 37.258 161.821.440
Jornales 1.857 4.153.489
Otros 33 26.400
TOTAL 100.240 597.127.084

Fuenta: idem Cuadro N° 1.
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+ |
GRAFICON® 3
EL SALVADOR

MONTOS SALARIALES POR TIPQ DE RELACION LABORAL

2003

Tabla de contenido

JORNALES OTROS

LEY DE SALARIOS = CONTRATOS

Fuente: idem Cuadro N° 1.

CUADRON® 5
EL SALVADOR

DISTRjBUCIéN DE TRABAJADORES DEL SECTOR
PUBLICO POR SEXO Y MONTO SALARIAL

2002
Sexo Puestos Monto salarial %
Mujeres 45.308 45.20 280.144.050 48.59
Hombres £54.932 ' 54.80 306.983.034 51.41
TOTALES 100.240 100.00 597.127.084 100.00

Fuente: ldem Cuadro N° 2,
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T ]
GRAFICO N° 4

EL SALVADOR
PUESTOS DEL SECTOR PUBLICO POR SEXO

2002

Tabla de contenido

Fuente: [dem Cbadro N T
M
' GRAFICON® 5 -

EL SALVADOR
MONTO SALARIAL POR SEXO
2002

OMujeres
M Hombres

Fuente: Idef Cuadro N° 1.
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CUADRO N° 1

3

S

‘g HONDURAS

o

o SERVIDORES PUBLICOS POR SECRETARIA

o DE ESTADO Y ANO

3

- 2000-2004

Secretaria de Estado Afio
2004 2003 2002 2001 2000
Agricultura y Ganaderia 588 581 661 717 723
Cultura, Artes y Deportes 268 276 286 305 305
Despacho de Seguridad . 150 158 157 173 487
Despacho Presidencial 120 117 110 153 163
Educacion 8.567 8.857 8.692 8.712 8.363
Finanzas 570 583 603 661 685
Gobernacién y Justicia 450 453 456 533 497
Industria, Comercio 184 135 217 266 339
Presidencia de la Replblica 24 25 24 36 36
Recursos Naturales y Ambiente 265 271 281 290 202
Relaciones Exteriores 342 343 325 357 354
Salud 15.967 15.891 15.843 16.146 15.627
SOPTRAVI 1.095 1,060 1.135 1.262 1,298
Trabajo v Seguridad Social 552 555 561 577 552
29.151 29.355 29.331 30.188 29.721

Fuente: Secrefarla de Finanzas.
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CUADRO N° 2
o
S
g
£ HONDURAS
8 .
3 SERVIDORES PUBLICOS POR SECRETARIA
« DE ESTADO Y ANO
o
(U - z . . = - 3
= Puestos bajo el Régimen de Servicio Civil
2000-2004
Secretéria de Estadd Aflo
2004 2003 2002 2001 2000
Agricultura y Ganaderia 579 572 653 708 715
| Cultra, Artes y Deportes 263 269 279 298 302
Despacho de Seguridad 148 147 148 162 477
Despacho Presidencial . 110 i 108 101 144 165
Educacion 8.364 8.675 8.568 8.624 8.358
Finanzas 542 553 572 633 665
Gobernacion y Justicia 422 424 426 522 489
Industria, Comercio 171 172 204 253 328
Presidencia de la Republica 17 18 18 . 29 32
Recursos Naturales y Ambiente 253 260 248 278 285
Relaciones Exteriores : 328 330 313 346 349
Salud i 14.425 14.253 14.222 14.512 14.726
SOPTRAVI . 1.080 1.047 1.118 1.246 1.285
Trabajo y Seguridad Social 537 539 544 562 544
27.239 27.367 27.414 28.317 28.710

Fuente: Idem Cuadro N° 1.
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CUADRO N° 3

é HONDURAS

2 SERVIDORES PUBLICOS POR SECRETARIA DE ESTADO Y ARO

g Excluidos det Régimen de Servicio Civil

z 2000-2004

3

= Secretaria de Estado - Afio

2004 2003 2002 2001 2000
Agricultura y Ganaderia 9 9 8
Cultura, Artes y Deportes 5 7
Despacho de Seguridad 11 11 9 11 10
Despacho Presidencial 10 ) 9 9 9 8
Educacién 203 182 124 88
Finanzas . 28 30 3 28 20
Gobemacién y Justicia 28 ' 29 30 11 8
Industria, Comercio 13 13 13 13 11
Presidencia de la Replbiica 7 7 8 7
Recursos Naturales y Ambiente 12 12 14 13 7
Relaciones Exteriores 14 13 12 1 5
Salud 1.542 1.638 1.621 1.634 201
SOPTRAVI 15 13 17 16 i3
Trabajoe v Seguridad Sqgcial 15 16 17 15 8
1912 1.989 1.918 1.872 1.011

*Puestos de confianza.
Fuente: idem Cuadro N° 1.

CUADRO N° 4
HONDURAS
SERVIDORES PUBLICOS POR NIVEL DE CLASIFICACION
2004
N¢ Nivel de Clasificacién Cantidad
1 Directivo 1.673
2 Ejecutivo 1.005
3 Profesional Técnico 16.257
4 Apoyo Administrativo 10.216
Tetal general 28.151

Fuents: Direccién General de Servicio Civil, DGSC.
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CUADRON® 5§
3
'qe) HONDURAS _
g SERVIDORES PUBLICOS POR NIVEL DE CLASIFICACION
o .
° 2004
]
-% Secretaria de Estado Nivel Cantidad
— Agricultura y Ganaderia Directivo 8
Ejecutivo 27
Profesional/Técnico 322
Apoyo Administrativo 231
Total por Secretaria de Estado 588
Cultura, Artes y Deportes Directivo 3
Ejecutivo 12
Profesional/Técnico 147
Apoyo Administrativo 106
Total por Secretaria de Estado 268
Despacho de Seguridad Directivo 7
. Ejecutivo 13
Profesional/Técnico 105
Apoyo Administrativo 34
Total por Secretaria de Estado 159
Despacho Presidencial Directivo &
Ejecutive 23
Profesional/Técnico 70
Apoyo Administrativo 21
Total por Secretaria de Estado 120
Educacion Directivo 68
Ejecutivo 635
Profesional/Técnico 3.425
Apoyo Administrativo 4.438
Total por Secretaria de Estado 8.567

Continua...
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viene

Secretaria de Estado Nivel! Cantidad
Finanzas Directivo 17
Ejecutivo 34
ProfesionalTécnico 398
Apoyo Administrativo 121
Total por Secretaria de Estado 570
Gobemacion y Justicia Directivo 7
Ejecutivo 31
Profesional/Técnico 285
Apoyo Administrativo 157
Total por Secretaria de Estado 450
Industria, Comercio Directivo 10
Ejecutive 16
Profesional/Técnico 117
Apoyo Administrativo 41
Total por Secretaria de Estado 184
Presidencia de !a Repiblica Directive 7
Ejecutivo 3
Profesional/Técnico 10
Apoyo Administrativo 4
Total por Secretaria de Estado 24
Recursos Naturales y Ambiente Directivo 12
Ejecutivo 9
Profesional/Técnico 159
Apoyo Administrativo 85
Total por Secretaria de Estado 265
Relaciones Exteriores Direclivo 11
Ejecutivo 21
Profesional/Técnico 228
Apoyo Administrative 82
Total por Secretaria de Estado 342
Continda...
enero-diciembre/2004 157



...viene

Secrataria de Estado Nivel Cantidad

Salud Directivo 1.501
Ejeculivo 130

Profestonal/Técnico 10.114

Apoyo Administrativo 4.222

Total por Secretaria de Estado 15.967

SOPTRAVI Directivo 8
Ejecutiva 34

Profesional/Técnico 606

Apoyo Administrativo 447

Total por Secretaria de Estado 1.085

Trabajo vy Seguridad Social Directivo 7
Ejecutivo 17

ProfesionalTécnico 301

Apoyo Administrativo 227

Total por Secretaria de Estado 562

Total General 29.151

Fuente: Idem Cuadro N° 1.
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CUADRON° 8
(@)
9
[=
L
S HONDURAS
o
S | SERVIDORES PUBLICOS POR SECRETARIA DE ESTADO Y SEXO
©
o
© 2004
|_
N® Secretaria de Estado Masculine Femenino Total
1 Agriculiura y Ganaderia 400 570 8970
2 Cultuea, Artes y Deportes 137 204 341
3 Despacho de Seguridad 230 207 437
4 Despacho Presidencial 13 14 27
5 Educacion 4.199 3.471 7.670
6 Finanzas 491 455 946
7 Gobernzcién y Justicia 528 657 1,185
8 Industria, Comercio 244 . 202 446
9 Presidencia de la Replblica 30 . 21 - 51
10 Recuisos Naturales y Ambiente 211 320 531
11 Relacignes Exteriores 151 65 216
12 Salud 8.399 5513 13.912
13 SQPTRAVI 765 1.102 1.867
14 Trabajo v Seguridad Sccial 336 216 552
16.134 13.017 29.151

Fuente: Idem Cuadro N° 4.
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S CUADRON®9

c

£ HONDURAS

38

2 | SERVIDORES PUBLICOS POR CONTRATO

]

= Periodo: enero a junio, 2004

I—

Secretar(a de Estado Cantidad
Agricultura y Ganaderia 84
Cultura, Artes y Deportes 84
Despache de Seguridad 10
Despacho Presidencial 1
Educacion 327
Finanzas 13
Gobernacién y Justicia 43
Industria, Comercio
Ministerio Publico
Presidencia de la Republica
Recursos Naturales y Ambiente
Relacicnes Exteriores 107
Salud 0
Trabajo y Seguridad Social 13
697

Fuente: Idem Cuadro N° 4,
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GRAFICON® 5
HONDURAS

SERVIDORES PUBLICOS POR SECRETARIAS DE ESTADO Y SEXO

Tabla de contenido

Fuante: Idem Grafica N° 1.
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° CUADRO N° 1

2 NICARAGUA

q) -

% HISTORICO DE COMPORTAMIENTO DE LA OCUPACION

© Y LOS SALARIOS POR ORGANISMOS DEL GOBIERNO CENTRAL

S Diciembre 1990-Diciembre 1994

@©

_% . 1990 1991

- Organismos

Qcup. Satario US$ Ocup. Salario US$

Asamblea Nacienal 308 185.569.12 275 126.725.91
Corte Suprema de Justicia 1.277 195.702.70 1.284 284.978.43
Consejo Suprema Electoral 332 54.395.14 245 £3.994.83
Coniraloria General de la Replblica 263 52.319.20 185 50.766.21
Presidencia de la Republica 757 145.357.78 468 121,280.25
Ministesio del Trabajo 509 126.201.37 447 75.517.30
Ministerio de Hacienda y Crédito Plblico 2.705 317.100.11 1,913 357.044.04
Ministerio de Fomento, Industria y Comercio 493 8207327 251 60.797 .02
Ministerio de Transporte e Infraestructura 833 188.604.64 650 128.619.32
Ministerio de Cooperatién Externa”
Ministerio ¢e Agricultura y Forestal 1.856 239.863.91 1.157 189.150.63
Ministerio de Relaciones Exteriores 378 103.430.24 218 53.801.04
Ministerio del Ambiente y Recursos Naturales 499 100.068.75 420 69.697.24
Ministerio de la Familia
Ministerio de Accién Social”
Inst. Nicaragilense de Reforma Agraria"’ 101.085.03
Inst. Nicaragliense de Fornento Municipal 72 39.441.65 a9 27.083.70
inst. Nicaraglense de Cultura 340 59.665.59 268 37.681.97
inst, Nicaragitense de Estudios Teritoriales 657 145,681.97 410 70.272.78
Inst. Nicaragitense de Estadisticas y Censos 134 20.141.08 90 21.503,21
Inst. Nicaragliense de Juventud v Deporles 327 48.530.91 208 24.217.82
Inst. Nicaragliense de la Mujer 10 3.730.20
Procuraduria General de Justicia 248 57.877.82 179 45.889.48
Comisién Nacional de Energia
Ministerio de Turismo"
Consejos v Goblernos 218 73.725.14 190 44.112.13
Inst. Nic. de Desarrollo Regiones Aulénomas 42 22.871.10 65 20.476.88
Comisidn Nacional de Apoyo al Combatiente® 506 54.641.61 194 19.795.15
Inst. Nicaragilense de Repatrigcion® 61 31.853.11 51 17.183.60
Radio Nicaragua® 148 28.072.52 B2 12.680.38
Teatro Nacional 54 14,798.71 53 §.678.12
Instituto Ecuestre? 17 6.871.78
Comision Nacional Pro Derechos Humanos™ 27 3.170.78
Instituto de Historia de Nicaragua® 61 3,261.47
Sub-Total 13.163 2.512.167.88 9.400 1.926.957.63
Ministeric de Educacién, Cultura y Deportes 32.218 3.073.431.78 30.585 3.100.265.78
Ministerio de Salud 23.011 2.227.314.94 19.884 2.497 685,51
Minislerio de Gobernacitn . 10.838 1.503.995.52
Ministerio de Defensa . ) g 2931 445,986.19
TOTAL 68.390 7.812.614,58 74018 9.474,850.563

Cantinia...
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1992 1993
Qrganismos

Qcup. Salario US$ Ocup. Salario US$
Asamblea Nacicnal 291 140.564.96 306 116,192,681
Corte Suprema de Juslicia 1.293 368.470.73 1.314 297.850.66
Consejo Supremo Elecioral 253 55.864.62 255 81.650.02
Contralorfa General de la Republica 115 45.168.78 127 37.080.54
Presidencia de la Repiblica 286 82.766.82 247 55.686.58
Ministerio del Trabajo 481 131.179.55 1.638 209.574.72
Ministerio de Hacienda y Crédite Piblico 1,971 459.206.86 1.926 380.196.01
Ministerio de Fomento, Industria y Comercio 240 £5.099.07 287 68.792.97
Ministerio de Transporte e Infraestruclura 1.067 200,839.96 1,095 177.486.37
Ministerio de Cooperacién Externa’ 192 65.003.74 187 53.476.69
Ministerio de Agricultura y Forestal 841 189.847.33 533 108.438.22
Ministeric de Relaciones Exieriores 231 7261851 228 57.213.86
Ministerio del Ambiente y Recursos Nalurales 423 91.937.92 424 73.311.21
Ministerio de la Familia
Ministerio de Accién Social! 142 43.575.98
Inst. Nicaragilense de Reforma Agraria" 278 72.051.62 283 59,165,22
Inst. Nicaragiiense de Fomento Municipal 102 30.124.24 103 24.158.44
Imst. Nicaragiiense de Cultura 265 65.557.88 265 53.708.15
Inst. Nicaragiense de Estudios Terrilcriales
Inst. Nicarag(iense de Esladisticas y Censos 86 16.815.15 87 16.349.62
Inst. Nicaragliense de Juventud y Deportes 206 46.010.89 206 37.570.55
Inst. Nicaraglense de fa Mujer 13 5.226.20
Procuraduria General de Justicia 190 67.561.84 207 57.438.58
Comisién Nacional de Energia
Ministerio de Turismo" 19 32.957.75
Consejos y Gobiernos 176 43.628.64
Inst. Nic. de Desamollo Regicnes Aulénomas 59 18.994.47
Comisién Nacional de Apoyo at Combatiente®
Inst, Nicaragilense de Repaltriacién®
Radio Nicaragua®
Teatro Nacicnal
Instituto Ecuestre®
Comisién Nacional Pro Derechas Humanos”
Instituto ce Historia de Nicaragua®
Sub-Total 9.059 2.337.637.87 9.989 2.042.014.97
Ministerio de Educacion, Cullura y Deportes 30.770 3.422.136.44 2.393.742.29
Ministerio de Salud 20,482 2.639.271.84 2.180.687.14
Ministerio de Gobernacién 10.627 1.476.607.15 1.124,829.29
Ministerio de Defensa 1.531 238.557.57 186.711.32
TOTAL 72489 10.114.210.88 7.926.985.01
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. 1994 1995
Organismos

Ocup. Salario US$ Ocup. Salario US$
Asamblea Nacional 311 105.009.64 317 95.872.47
Corte Suprema de Justicia 1.316 265.715.96 1.337 247.224.08
Consejo Supreme Electoral 260 75.613.86 268 81.959.08
Conlraloria General de la Reptiblica 132 34.849.36 134 33.431.94
Presidencia de la Republica 262 75.419.40 245 65.796.52
Ministerio del Trabajo 1.544 193.509.59 1.508 174.034.92
Ministerio de Hacienda y Crédito Pablico 1.804 332.793.64 1.776 304.798.54
Ministerio de Fomenie, Indusiria y Comercio 277 64,192.66 286 61.510.35
Ministerio de Transporte e Infraestructura 1.011 151.198.43 548 79.652.94
Ministerio de Cooperacion Externa” 180 42.782.44 133 34.439.72
Ministerio de Agricufiura y Forestat 549 104.066.88 512 91.323.43
Ministerio de Relaciones Exterieres 226 50.266.92 225 44.443.77
Ministerio del Ambiente y Recursos Naturales 364 67.135.45 252 50.960.43
Ministerio de la Familia
Ministerio de Accién Social"” 143 40.362.04 86 24.597.89
Inst. Nicaragliense de Reforma Agraria" 269 51.432.12 217 37.685.45
Inst. Nicaragiiense de Fomento Municipal 103 29,067.68 403 26.168.50
Inst. Nicaragiiense de Cullura 265 49.243.08 265 44.224.29
Inst. Nicaragiiense de Estudios Territoriales 373 63.493.58
Inst. Nicaragiiense de Estadisticas y Censos 83 14.088.87 67 10,624.58
Inst. Nicaragilense de Juveniud y Depories 104 23.492.22 105 21.468.26
Inst. Nicaragliense de 1a Mujer
Procuraduria General de Justicia 210 52.7566.91 207 46.753.38
Comisi¢r: Nacional de Energia
Ministerio de Turismo” 114 29.049.16 105 26.461.08
Consejos y Gobiernos 182 33.432.57
Inst. Nic. de Desarrolky Regiones Autdnomas
Comisién Nacional de Apoyo al Combatiente™
Inst. Nicaragllense de Repatriacién®
Radio Nicaragua®
Teatro Nacional
Instituto Ecuestre”
Comisién Nacional Pro Derechos Humanos?
Instituto de Historia de Nicaragua®
Sub-Total 9.527 1.852.147.51 9.241 1.700.377.77
Ministerio de Educacién, Cullura y Deportes 25,863 2.350,864.28 21.066 1.885.022.64
Ministerio de Salud 21.296 2.095.604.40 22.129 2.012.011.03
Ministerio de Gebernacién 9.676 1.021.683.89 9.411 1.015.145.55
Ministerio de Defensa 1.976 359.723.04 14.083 1.005.673.41
TOTAL 66.438 7.680.023.02 75.930 7.618.230.40

Continda. .
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i 1996 1997
Organismos

Qcup. Salario US$ Ocup. Salario US$
Asamblea Nacional 323 87.933.65 318 78.491.42
Corte Sugrema de Justicia 1.561 437.023.88 1.632 £16.152.68
Consejo Supremo Electoral 224 57.937.10 142 54.788.18
Contraloria General de la Replblica 32 30.287.50 133 27.589.23
Presidencia de la RepUblica 235 63.891.80 276 134.014.52
Ministerio del Trabajo 1.486 155.638.35 322 58.398.36
Ministeric de Hacienda y Crédito Poblico 1.679 286.759.51 1.635 258.685.49
Ministeric de Fomento, Indusiria y Comercio 268 £5,543,33 226 44.089.82
Ministerio de Transparte e Infraestruciura 481 67.712.15 397 52.512.38
Minisleric de Cooperacién Externa'’ 125 2869519 84 16.145.57
Ministeric de Agricultura y Forestal 423 72.950.91 380 67.958.95
Ministerio de Relaciones Exteriores 227 41,723.69 217 56.832.97
Ministerio dei Ambiente y Recursos Naiurales 246 558.491.30 157 37.521.29
Ministeric de la Famitia
Ministerio de Accion Sociat” 84 22.150.27 54 14.056,15
Inst. Nicaragliense d¢ Reforma Agraria" 212 34.628.97 171 28.162.37
Inst. Nicaraglense de Fomento Municipal 102 23.467 .60 103 21.147.58
Inst. Micaragiense de Cultura 265 40.922 .07 224 3207727
Inst. Nicaraguense de Esludios Terrnitosiales 349 54.820.38 270 40.877.03
Ingt. Nicaragiiense de Estadisticas y Censos 65 $.348.50 46 6.718.66
Inst, Nicaraglense de Juventud y Deportes 104 19.480.55 97 16.492.02
Inst. Nicaragliense de la Mujer 14 3.867.18
Procuraduria General de Justicia 207 55.721.42 161 41.112.34
Comisién Nacionat de Energia
Ministerio de Turismo" 70 8.986.94 69 17.425.48
Consejos y Gobiernos 180 30.043.19
Inst. Nic. de Desarrollo Regicnes Auténomas
Comisién Nacional de Apoyo al Combatiente”
Inst. Nicaragiiense de Repalriacién®
Radio Nicaragua®
Teatro Nacional
Instituto Ecuestre™
Comisién Nacional Pro Derechos Humanos?
Instituto de Historia de Nicaragua®
Sub-Total 9.048 1.732.164.37 7.128 1.625.274.92
Minisierio de Educacidn, Cultura y Deportes 18.766 1.560.736.75 18.530 1.419.067.37
Ministerio de Salud 22170 1.860.480.87 22,269 1.894.010.76
Ministerio de Gebernacidn 8,955 585.949.80 8.806 803.335.09
Ministerio de Defensa 14.083 897.512.15 14.139 850.161.13
TOTAL 73.022 6,946.844.03 70.972 6.591.849.27

Continba...
enero-diciembre/2004 171




viene

1998 1999
QOrganismos

Ocup. Salario US$ Qcup, Salario US$
Asamblea Nacional 381 162.869.08 378 162.456.08
Corte Suprema de Justicia 1.685 606,756,958 1.790 713.834.98
Consejo Supremo Elecioral 185 61.886.02 204 63.907.55
Centraloria Generat de la Republica 277 148.185.81 264 129.048.95
Presidencia de la Republica 357 277.534.14 506 372.409.08
Minigterio del Trabajo 321 . 57.181.59 313 57.917.34
Ministerio de Hacienda y Crédito Pablico 1.691 360.355.19 1712 391.423.69
Ministerio de Fomento, Industria y Comercio 156 75.528.69 174 75.026.80
Ministerio de Transporte e Infraestruciura 366 63.838.68 330 58.110.95
Ministerio de Cooperacién Externa"
Ministerio de Agricultura y Forestal 497 118.686.94 378 §3.646.31
Ministeric de Relaciones Extericres 271 122.034.43 254 111.036.66
Ministerio del Ambiente y Recursos Naturales 122 48.610.46 163 53.848.40
Minigterio de la Familia 17 12.650.65 397 73.434.12
Ministerio de Accién Social™
Iest. Micaragilense de Reforma Agraria”
Inst. Nicaragilense de Fomenio Municipal 99 24.870,13 104 24.131.92
Inst. Nicaragilense de Cullura 219 35.665.01 229 36,235.67
Inst. Nicaragilense de Estudics Territoriales 264 47.422.99 265 62.286.51
Ingt. Nicaragilense de Estadisticas y Censos 46 8.776.00 46 8.142.01
Inst. Nicaragiiense de Juventud y Deportes 94 17.670.44 96 17.214.20
Inst. Nicaragiliense de la Mujer 14 7.210.21 23 10.522.54
Procuraduria General de Justicia 196 67.372.04 200 62.580.95
Comisién Nacional de Energia 8 7.331.16
Ministerio de Turismo™ 69 20.947.95
Consejos vy Gobiernos
Inst. Nic. de Desarrollc Regiones Auténomas
Comisién Nacional de Apoyo al Combatiente”
inst. Nicaragiiense de Repatriacion®
Radio Nicaragua®
Tealro Nacional
Instituto Ecuestre®
Comisién Naciona} Pro Derechos Humanos®
Instituto de Historia de Nicaragua®
Sub-Total 7.327 2.346,023.40 7.834 2.584.885.87
Ministerio de Educacién, Culiura y Deportes 18.195 1.520.717.07 14,615 1.280.126.26
Ministerio de Salud 22,358 2.946.786.22 21.541 3.060.716.47
Ministerio de Gebernacién 8,802 959.514.23 8.798 1.101.405.08
Ministerio de Defensa 14,134 789.213.13 12.303 574.716.77
TOTAL 70.817 8.562.254.05 65.091 8.608.849.45

Continca...
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. 2000 2001
Qrganismos

Ocup. Salario USS Qcup. Salario US$
Asamblea Nacicnal 385 167.050.08 384 176.776.85
Corte Suprerna de Justicia 2.241 1.025.841.13 2.347 1.207.528.88
Consejo Suprems Electoral 183 60.890.84 199 62.598.74
Conlraloria General de la Republica 312 212.408.,10 381 235.308.41
Presidencia de la Repiblica 476 351.707.81 485 356.543.34
Ministerio del Trabajo 311 55.239,39 315 59.769.89
Ministerio de Hacienda y Crédito Pdblico 671 241.133.43 684 239.524.23
Ministerio de Fomento, Industria y Comercio 271 127 .666.05 283 135.891.08
Ministerio de Transporte e Infraestructura 332 98.900.60 348 104.301.11
Ministerio de Cooperacion Externa’’
Ministerio de Agricultura y Forestal 383 91.754.67 371 103.908.65
Ministerio de Relaciones Exleriores ks 133.298.38 332 158.406.03
Ministerio det Ambiente y Recursos Naturales 157 57.408.94 145 51.448.92
Ministerio de la Familia 392 80.216.24 391 76.879.21
Ministerio de Accion Social”
Inst. Nicaragilense de Reforma Agraria®
Inst. Nicaraglense de Fomento Municipal 97 22.203.71 106 . 22.057.88
Inst, Nicaragidense de Cultura 227 34.236.20 188 28.632.86
Inst. Nicaragiiense de Estudios Termitorales 263 59.674.98 273 77.461.44
Inst. Nicaragiiense de Estadisticas y Censos 46 7.772.49 46 7.961.16
Inst. Nicaragtiense de Juventud y Deportes 92 15.990.21 BS 15.324.20
Inst. Nicaragliense de la Mujer 24 10.553.68 30 11.883.40
Procuraduria General de Justicia 183 57.554.47 195 £64.875.70
Comision Nacional de Energla -7 6.782.41 7 7.423.76
Ministerio de Turismo"
Consejos y Gobierncs
Insi. Nic. de Desarrollo Regiones Auténomas
Cornisién Nacional de Apoye al Gombatiente”
Inst. Nicaragilense de Repatriacién®
Radio Nicaragua”
Teatro Nacional
Instituto Ecuestre”
Comision Nacional Pro Derechos Humanos®
Instituto de Historia de Nicaragua®
Sub-Total 7.348 2.918.382 7.602 3.199.520.02
Ministerio de Educacion, Cultura y Deportes 14.964 1,367.576.18 12.978 1.302.764.52
Ministerio de Salud 21.550 3.132.518.34 21,505 3.448.361.80
Ministerio de Gobernacidn 8.651 1.030.157.44 9.383 1.454.090.81
Ministerio de Defensa 12.258 542.991.04 10.842 $23.201.89
TOTAL 64.771 8.991.624.75 62.310 10.327.939.13

Continda...
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. 2002 2003
Organismos

Ocup. Salarlo US$ Ccup. Salarlo US$
Asariblea Nacianal 408 247.628.08 408 252.333.97
Corte Suprema de Justicia 2.528 1,227 666.81 2614 1.558.728.78
Consejo Supremo Electoral 182 89.640.14 164 66.714.30
Contralorfa General de la Repiiblica 373 243.700.32 367 237.264.32
Presidencia de la Replblica 356 334.478.35 379 353.868.67
Ministerio del Trabajo 3t 64.562.64 306 61.851.72
Ministerio de Hacienda y Crédito Piblico 657 228.803.16 612 216.682.93
Ministerio de Fomente, Industria y Comercio 283 164,527.02 276 155.210.53
Ministerio de Transporte e Infraestructura 330 99,193.04 332 99.250.14
Minisierio de Cooperacion Extema”
Ministerio de Agricultura y Forestal 370 108.737.74 358 99.997.62
Ministerip de Relaciones Exteriores 324 185.159.51 315 176.705.35
Ministerio del Ambiente y Recursos Naturales 143 60.378.58 137 55.044.02
Ministerio de la Familia 388 80.430.41 340 75.254.89
Ministerio de Accién Social”
Inst. Nicaragiense de Reforma Agraria"/
Inst. Nicaragllense de Fomento Municipal 95. 23.713.99 64 20.057.62
Inst. Nicaragense de Cultura 186 31.408.63 189 29.470.27
Ingt. Nicaragliense de Estudios Territoriales 266 73.846,97 258 69.223.85
inst. Nicaraglense de Estadisticas y Censos 44 10.662.73 45 14.240.97
Inst. Nicaragilense de Juveniud y Deportes 86 15.285.84 84 14.709.50
Ingt, Nicaragilense de la Myjer 23 14.525.36 232 13.964.34
Procuradurla General de Juslicia 59 37.255.92 80 47.450.65
Comisién Nacional de Energia 7 9.599.16 7 2.147.11
Minigterio ge Turismo"
Consejos y Gebiemos
Inst. Ni¢. de Desarrollo Regiones Autdénomas
Comisién Nacional de Apoyo al Combaliente”
Inst. Nicaragliense de Repatriacién®
Radio Nicaragua®
Teatro Nacional
Instituto Ecuestre®
Cornisién Nacignal Pro Derechos Humanos™
Instiluto de Historia de Nicaragua®
Sub-Total 7.417 3.362.112.11 7.358 3.622.171.54
Ministerio de Educacion, Cultura y Depertes 37.225 5.026.792.42 37.908 5.278.245.56
Ministerio de Salud 21.202 3.295.269.06 20.834 3.662.782.57
Ministerio de Gobernacitn 9.827 1.910,608.06 10.230 1.907.912.39
Ministerio de Defensa 12,145 1.276.383.18 12,132 1.436.314.21
TOTAL 87.816 14.861.164.83 85.452 15.907.426.27
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2004
Organismos
Oeup. Satario US$
Asamblea Nagional 415 §46.281.88
Corte Suprema de Justicia 2611 1.515,968.25
Consejo Supremo Elecloral 188 82.202.74
Condraloria General de la Replblica 78 234.734.13
Presidencia de fa Replblica 376 330.532.48
Minislerio del Trabajo 304 59.175.93
Ministerio de Hacienda y Crédito Pdblico 531 193.315.36
Ministerio de Fomento, Industria y Comercio 274 . 152.620.81
Ministerio de Transperte e Infraestructura 330 95.781.28
Ministerio de Cooperacién Externa" )
Ministerio de Agriculiura y Forestal 359 104.275.46
Ministesio de Relaciones Exlerigres 313 172.628.84
Ministesio del Ambiente y Recursos Naturales 134 53.262.28
Ministesio de la Familia ] 397 86.210.74
Ministerio de Accién Social'/
Inst. Nicaragense de Reforma Agraria”
Inst. Nicaragilense de Fomento Municipal 62 15.525.10
Inst. Nicaragiiense de Cultura 183 28.076.80
Inst, Nicaragiense de Estudios Temitoriales 258 67.131.13
Inst. Nicaragiiense de Estadisticas y Censos 44 - 10.112.29
Inst. Nicaragiiense de Juveniud y¥ Deportes 84 14.286.40
Inst. Nicaragiiense de la Mujer 23 16.277.66
Procuraduria General de Justicia 95 45,585,309
Comision Nacionat de Energia 7 8.479.11
Ministerio de Turismo”
Consejos v Gobiemos
inst. Nic. de Desarrollo Regiones Auténomas
Comisign Nacional de Apoyo al Combatiente™
Inst. Nicaragitense de Repatriacion®
Radio Nicaragua®”
Teatro Nacional
Instituto Ecuestre”
Comisiéns Nacional Pro Derechos Humanos®
tnstitulo de Historia de Nicaragua®
SUB-TOTAL 7.423 3.932.439.17
Continta...
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2004
Organismos
Qcup. Salaric US$
Ministerio de Educacidn, Culiura y Deportes 38,308 4.241.688.21
Ministerio de Salud 20.585 3.545.463.67
Ministerio de Gobernacién 10.040 1.872.683.81
Ministerio de Defensa 12131 1.408.184.47
TOTAL 88.485 15.000.459.32

1/ Se eliminan con Ley 200, junio 1998.

2f

Se eliminan como parte del proceso de Reforma del Estado.

Nolas

*

EIRE T N Y

Los datos presentados no incluyen vacantes.

Las cifras de 1990 al 2003 comresponden a datos de diciembre de cada afic, utilizando el tipo de cambio pro-
medio de dicho mes de acuerdo a indicadores del B.C.N.

Ei fipo de cambio promedio de junio del 2004 es de C$15.9027 de acuerdo a indicadores det B.C.N.

No incluye personal diplomatico.

El Ministerio de Gobernacion y el Ministerio de Defensa ingresan a Némina Fiscal a partir de 1991,

Las cifras del Ministerio de Defensa de 1991 a 1984 no incluyen Cargos ni Salario del Ejército de Nicaragua
financiados con Transferencias del Presupuesto General de {a Repiblica.

Las cifras de! Ministerio de Defensa de 1995 al 2004 incluyen Cargos y Salario del Ejército de Nicaragua
pagados en Nbdmina Fiscal y Transferencias.

A partir de 1993 empieza a funcionar la autonomia escolar del MECD de 1693 al 2001 noincluyen los cargos
y salarios bajo estas modalidades. En el 2004 se incluyen. )
Los montos salariales reflejados incluyen Otros Devengados.

Las transferencias MEDC y Ejército con base en datos def mes de junio del 2004.

Fuente: Secretarfa de Finanzas.
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CUADRON® 3

S

< NICARAGUA

S OCUPACION Y SALARIO PROMEDIO BRUTO

3 DEL GOBIERNO CENTRAL

T Diciembre 1990 - Junio 2004

<

o)

g ANOS TOTAL OCUPACION SALARIO BRUTO
1950 68.350 114
1991 74018 128
1992 72.460 140
1993 68.483 116
1994 68.438 112
1995 75.930 101
1996 73.022 95
1997 70972 93
1998 70.817 121
1999 85.091 132
2000 84.771 139
2001 62.310 166
2002 87.816 169
2003 88.462 180
2004 88.484 170

Notas:

No incluye vacantes.

Las cifras de 1990 al 2003 corresponden a datos de diciembre de cada flo. 2004 al
mes de junio.

Para el mes de junio de 2004 el tipo de cambio promedic fue de C$15.9027 de
acuerdo a indicadares del BCN.

La acupacidn de 1990 a 1994 no incluyen cargos del Ejército de Nic. Pagados con
Transferencias. De 1995 al 2004 si se incluyen, abarcando Némina Fiscal mas
Transferencias.

A partir del 2002 se incluye al personal docente ccupado bajo la modalidad de Cen-
tros Auténomos y Municipios Descentralizados.

El salario bruto promedio de 1990 a 1984 no incluyen los montos salariales del Ejér-
cito Enanciados por la via de las Transferencias.

De 1995 al 2004 se incluye la retribucidn contemplada en Noémina Fiscal mas Trans-
ferencias del Ejército de Nicaragua.

Ei satario bruto promedio de Junio del 2004 incluye las transferencias otorgadas al
MEDC para pago de salarios al personal de los Centros Autbnomos y Municipios
Descentralizados.

Las transferencias MECD y Ejército con base a datos del mes de junio del 2004,

Fuente: fdem Cuadro N° 1.
]
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o CUADRO N° 4

2 NICARAGUA

% OCUPADOS DEL GOBIERNO CENTRAL

3] POR CATEGORIA OCUPACIONAL

e Junio 2004

©

% CATEGORIAS OCUPACION %

= Direccitn 5.839
Servicios Administrativos 5.784
Técnico Cientificos 5.158
Docencia 34,093 39
Servicios Generales 6.370 7
Produccidn 546 1
Servicios de Salud 12,621 14
Seguridad y Defensa 18.274 21

TOTAL 88.485 100

Notas: La categoria Docencia incluye al personal docente bajo la modalidad de Centros Autbnomos y
Muni¢ipios Descentralizados.

Los datos presentados inckiyen los cargos v salaro del Ejército de Nicaragua (Némina Fiscal mas
Transferencias).

Fuente: idem Cuadro N° 1. .
0
CUADRON® 5
NICARAGUA

MONTO SALARIAL BRUTO DEL GOBIERNO CENTRAL
POR CATEGORIA OCUPACIONAL

Junio 2004
CATEGORIAS SALARIOS US$ %

Direccién 3.403.485.21 23
Servicios Administrativos 1.084,902,03 7
Técnico Cientificos 1.459.876.01 10
Docencla 3.713.808.58 25
Servicios Generales 847.002.39 6
Produccion 76.029.67 1
Servicios de Salud 2.173.008.77 14
Seguridad y Defensa 2.242.348.67 15

TOTAL 15.000.459.32 100

Nota; Idem Cuadro N° 4,

. Fuente: Idem Cuadro N° 1.

L]
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Tabla de contenido

CUADRO N° 1

PANAMA

CANTIDAD DE SERVIDORES P'l'JBLICOS PERMANENTES
CON BASE A LA ORGANIZACION DEL SECTOR PUBLICO

182

2004
Instituctones Total de Layas Pugstos de Acreditados Por
servidores especiales Carrera acreditar
Administrativa
Gran Total 106,472 55,048 51.424 9.491 41.933
Goblerno Central §7.699 53.166 34.533 9.254 25.279

Ministerio de la Presidencia 1.720 584 1.136 311 825
Ministerio de Comercio e Industrias 707 16 £99 309 380
Ministerio de Desarrollo Agropecirario 2.695 1.147 1.548 720 828
Ministerio de Econcmia y Finanzas 3.333 22 331t 337 2974
Ministerio de Educacidn 38.604 31.293 7311 1.668 5.642
Ministerio de Gobiemo y Justicia 21.109 13.274 7.835 2.906 4.929
Ministerio de la Juventud, la Ninez, 1372 168 1208 1.208
la Mujer v la Familia
Ministeric de Cbras Pdblicas 3.400 20 3.380 356 3.024
Ministeria de Relaciones Extericres 886 158 . 738 180 558
Ministerio de Salud 10.458 6.422 4.036 1.387 2.649
Ministerio de Trabajo y Desarrollo 665 12 653 449 204
Laboral
Ministerio de Vivienda 1.321 52 1.269 830 639
Tribunal Electoral 1.421 1.421 1.421

Instituciones Descentralizadas 7.639 1.597 6.042 237 5.805
Autoridad de la Micro, Pequefa 50 50 80
y Mediana Empresa
Autoridad del Transito y Transporte 79 3 718 716
Teirestre : .
Autoridad de la Reqgion Interoceanica 302 5 297 297
Autoridad Nacional del Ambiente 787 311 478 476
Camisi6n de Libre Competencia 201 3 198 198
y Asuntos del Consumidor
Defensoria del Pueblo 129 1 128 128
Ente Regulador de los Senvicios 126 126 128
Piblicos
Institute de Investigacién Agropecuaria 465 237 228 228
Ingtituto Nacional de Cultura 674 171 503 503
Instituto Nacional de Deportes 544 16 528 528
Instituto Macionaf de Formacion 675 8 666 666
Profesional
Instituto Panamefo Auténomeo 284 18 266 266
Cooperativo
Instituto Panametio de Habilitacién 1.30% a12 492 - 492
Especial

Centinda...

enero-diciembre/2004




wyiene

Instituciones Totat de Layas Puestos de Acreditados Por
sarvidores ospeciales Carrera acreditar
Administrativa
Insiitulo Panamefio de Turisma 393 4 389 389
Instituto para la Formacion y Aprovecha- 602 5 597 237 sa7
miento de los Recursos Humanos
Registro Piablico de Panama 363 1 362 362
Consejo de Administracidn del SIACAP 9 ) 9
Zona Franca del Barg 11 11 11
Empresas Piiblicas 7.570 142 7.428 7.428

gtiopueno taternacional de Tocumen, % 26 %
Autoridad Maritima de Panama 1.165 20 1.148 1.145
Binges Nacionales 142 ! 142 142
Autoridad de Aerondutica Civil 844 4 840 840
Inslitutc de Acueducto y Alcanlarillados 2484 2 2442 2442
Nacionales
Institutlo de Mercadeo Agropecuario 362 80 302 302
Empresa de Transmision Edécirica, S.A 401 401 401
Loteria Nacional de Beneficencia 1.640 35 1.605 1.605
Zona Libre de Coldn 526 1 525 525

Intermediarios Financieros 3.564 143 3.421 3.421
Superintendencia de Bancos 225 225 225
Banco de Desarrollo Agropecuario 587 136 452 452
Banco Hipotecario Nacional 453 6 447 447
Banco Nacional de Panama 2.195 2495 2.195
Comisién Nacionat de Valores 34 34 34
Institute de Seguro Agrapecuaric 70 2 68 68
Leyes Especiales® 1.882
Carrera Administrativa 16,891

* No se incluyen las enlidades sujetas a Leyes Especiales.

Fuente: Cifras preliminares. Ministerio de Economia y Finanzas, DIPRENA.
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GRAFICO N° 1
PANAMA

ANALISIS DE LOS PUESTOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA
EN EL SECTOR PUBLICO
TOTAL DE SERVIDORES PUBLICOS

2004
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Al 1 de enero de 2004 existie un total de 106,472 Servidores Piblicos

O Leyes Especiales M Puestos de Carrera

Cifras preliminares.
Elaborado por Mitzila Samudio y Nayubel D’Amil,

Fuente: Ministerio de Economia y Finanzas, DIPRENA y DIGECA.
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GRAFICO N° 2
PANAMA

ANALISIS DE LOS PUESTOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA
EN EL SECTOR PUBLICO

Tabla de contenido

TOTAL DE PUESTOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA
Y DE LEYES ESPECIALES EN LAS INSTITUCIONES
DEL GOBIERNO CENTRAL

2004

Total de puestos de Carrera Administrative en Jas instituciones de Gobierno Central: §7,699

0O Leyes Especiales H Puestos de Carrera Administrativa

Cifras preliminares.
Elaborado por Mitzila Samudio y Nayubel D’ Amil,

Fuente: Idem Gréfico N°* 1.
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GRAFICO N° 3
PANAMA

ANALISIS DE LOS PUESTOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA
EN EL SECTOR PUBLICO

SITUACIQN ACTUAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS POR ACREDITAR

Tabla de contenido

2004

Ll
TQTAL DE PUESTOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA EN EL SECTOR PUBLICO: 51398
[OAcreditados M Por Acreditar

Cifras preliminares.
Elaborado por Mitzila Samudio y Nayubel D"Amil,

Fuente: Idem Gréfico N° 1.
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GRAFICO N° 4
PANAMA

ANALISIS DE LOS PUESTOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA
EN EL SECTOR PUBLICO

SITUACION ACTUAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL GOBIERNO CENTRAL

Tabla de contenido

2004

W 25279

1 3 Acreditados H Por Acreditar Totai de Servidores Piblicos de Gobierno Central: 34,533

Cifras preliminares.
Elaborado por Mitzila Samudio y Nayubel D'Amil.

Fuente: ldem Grafico N° 1.
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GRAFICON° 5
PANAMA

ANALISIS DE LOS PUESTOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA
EN EL SECTOR PUBLICO

CANTIDAD DE PUESTOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA
Y DE LEYES ESPECIALES EN LAS INSTITUCIONES
DESCENTRALIZADAS

Tabla de contenido

2004

1882

W 16851

Total de puestos de Carrera Administrativa en las instituciones

OLayes Eppeciales M Carrera Administrativa

Cifras preliminares.
Elaborado por Mitzila Samudio y Nayubel D'Amil.

Fuente: Idem Gréfico N° 1.
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GRAFICON° 6
PANAMA
ANALISIS DE LOS PUESTOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA

EN EL SECTOR PUBLICO

SITUACION ACTUAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
DEL SECTOR DESCENTRALIZADO

2004

Tabla de contenido

DINSTITUCNES DESCENTRALZADAS MEMPRESAS PUBLICAS DINTERMEDIARDS FINANCIEROS

Cifras preliminares.
Elaborado por Mitzila Samudio y Nayubel D’Amil.

Fuente; Idem Grafico N° 1.
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L _____________________________________________________________________|
DIAGRAMA No. 1

PANAMA

H. FASES EN LA IMPLANTACION DEL SISTEMA DE CARRERA
ADMINISTRATIVA

ACTIVIDADES PERIODO

Tabla de contenido

1994 ( 1985 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999

1. Ley de Carmrera Administrativa
* Fase previa de creacion
* Aprobacién de la Ley

2. Desarrollo de la normativa
* Procedimientos generales
* Reglamentos técnicos
* Reglamento general de la Ley

3. Fortalecimiento de la DIGECA
* Jerarquia (nivel de autoridad y responsablhdad)
* Enfrenamiento
* Esiructura organizacional

4. Fortalecimiento de las OIRH's
* Jerarquia organizacicnal
* Entranamiento
* Capacidad técnica instalada
* Estructura organizacional

5. Procedimiento Especial delngreso, PEI
* Actualizar estructura crganizativas de cargos y expedientes
* Identificacion de los puestos de Carrera Administrativa
* Manuales Institucionales
* Adopcién del SICLAR

8. Procedimiento Ordinaric de ingreso, PO!
* Reglamento, Procedimiento, Metodalogia y Aplicacién del PEI

7. Institucionalizacién del Sistema
* Garantizarlos objetivos y principios del Sistema de Carrera
Administrativa
* Aplicacion de todos los componentes del Sistema
* Integracién de érgancs

8. Puesta en practica del Sistema de Carrera Administrativa

* Incorporacidn de ocho instituciones descentralizadas al
régimen

* Actualizacién de los manuales de clase institucional de [R—

11 minis1erios

9. Resplucidn 122 del 27 de ocubre de 1999
* Proceso de revision de los servidores publicos acreditados

10. Relpicio de actividades contempladas en la Ley No. 9
* Evaluacion de desempeiio
* Procedimiento Ordinario de Ingreso, POl
* Programa de Autématizacién del Sistema, SIARHU

. Proyecciones de mejoramiento institucional
* Autonomia de DIGECA
* Modificacién del Decreto No. 222
* Organizacion interna de DIGECA
* Consultorias
* Definicion de responsabilidades MEF-DIGECA

1

—_

Continua...
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ACTIVIDADES PERIODO

2000 ; 2001 | 2002 | 2003 | 2004

1. Ley de Carrrera Administrativa
* Fase previa de creacion
* Aprobacion de la Ley

2. Desarrollo de la normativa
* Procedimientos generales
* Raglamentos técnicos
* Reglamento general de la Ley

3. Fortalecimiento de la DIGECA
* Jerarquia (nivel de autoridad y responsabilidad)
* Entrenamiento
* Estructura organizacional

4. Fortalecimiento de las OIRH's
* Jerarquia organizacional
* Entrenamiento
* Capacidad técnica instalada
* Estructura organizacional

5. Procedimiento Especial de ingreso, PEI
* Actualizar estructuras organizativas de cargos y expedientes
* [dentificacién de los puestos de Carrera Administrativa
* Manuales Institucionales
* Adopcién del SICLAR

6. Procedimiento Ordinario de Ingreso, POI
* Reglamento, Procedimiento, Metodelogia y Aplicacion del PEI

7. Institucionalizacién del Sistema
* Garantizar los objetivos y principios del Sistema de Carrera
Administrativa
* Aplicacién de todos los componentes del Sistema
* Integracién de drganos

8. Puesta en practica del Sistema de Carrera Administrativa
* Incorporacidn de ocho instituciones descentralizadas
al régimen
* Actualizacion de los manuales de clase institucional de
11 ministerios

9. Resolucién 122 del 27 de ocubre de 1999
* Proceso de revision de los servidores publicos acreditados

10. Reinicio de actividades contempladas en la Ley No. 8
* Evaluacién de desemperio
* Procedimiento Ordinario de Ingreso, POI
* Programa de Automatizacién del Sisterna, SIARHU

11. Proyecciones de mejoramiento institucional
* Autonomia de DIGECA
* Modificacién del Decrefo No. 222
* Organizacién intema de DIGECA
* Consultorias
* Definicién de responsabilidades MEF-DIGECA

Leyenda; w=== Roalizado
Por realizar

enero-diciembre/2004 201



L
CUADRO No. 2

3 PANAMA
5 PROCESO DE ELABORACION
§ Y APROBACION DE LOS MANUALES DE CLASES OCUPACIONALES
% GOBIERNQO CENTRAL
% Instituciones incorporadas Manuales aprobados
ﬁ Ministerio de Economia y Finanzas 1
Ministerio de Educacién 1
Ministerio de Vivienda 1
Ministerio de Comercio e Industrias 1
Ministerio de Relaciones Exteriores 1
Ministerio de Salud 1
Ministerio de Desarrollo Agropecuaric 1
Ministeric de Gobiemo y Justicia 1
Ministerio de la Presidencia 1
Ministerio de Trabajo v Desarrollo Laboral 1
Ministerio de Obras Publicas 1
TOTAL 1"
ENTIDADES DESCENTRALIZADAS
incorporadas Manuales Por cumplir
aprobados etapa de
aprobacidn
Instituto de Formacién y Aprovechamiento de los Recursos Humanos 1
Institute de Mercadeo Agropecuario 1
Comision de Libre Competencia v Asuntos del Consumidor 1
Loteria Nacional de Beneficencia 1
Instituto Macional de Cultura 1
Instituto Nacional de Farmacidn Profesional 1
Instituto Panamerio de Habilitacién Especial 1
Autoridad de la Regidn Interocednica 1
TOTAL 1 7
SECTOR PUBLICO
Instituciones incorporadas Manuales En etapa
aprobados de
aprobacién
Centralizado 11
Descentralizado 1
TOTAL 12

Fuente: Direccién General de Carrera Administrativa, DIGECA.
“
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o
2 CUADRO N° 6
1]
= .
S PANAMA
= .
s | SECTOR PUBLICO
ie!
©
|_
Servidores publicos Servidores Servideres
acreditados plblicos publicos
(antes de R. 122) desacreditados acreditados
{después de R. 122)
Cenfralizado 9.684 2.597 7.087
466 229
Descentralizado 237
TOTAL 10.150 2.826 7.324

Fuente: Idem Cuadro N° 2.
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S CUADRON® 7

.g ]

L PANAMA

3

K ESTATUS DE LAS DESACREDITACIONES

P ASPECTO LEGAL

3

— | Febrero del 2000 al 30 de octubre del 2001

Total de servidores publicos Recursos de
recansideracion
Institucion Presentarcn No presentaron
Desacreditados recurso de recurso de Concedidos Negados
reccnsideracion raconsideracion

Ministerio de Econo- B8 83 5 14 69
mia y Finanzas
Ministerio de 346 153 193 25 128
Educacion
Ministerio de 256 124 132 5 119
Vivienda
Ministerio de Comer- 122 [\] 22 5 95
cio e Industrias
Ministerio de Rela- 70 42 28 20 22
ciones Exteriores
Ministerio de Salud 554 301 253 12 289
Ministerio de Desa- 456 253 203 86 187
riollo Agropecuario
Ministerio de 347 122 225 28 94
Gobierng y Justicia
Ministerio de la 47 8 39 [ 2
Presidencia
Ministerio de Trabajo 231 47 184 4 43
y Desarrollo Laboral
Ministerio de Obras 80 80
Piblicas
INAC 106 106
IFARHL 123 41 82 2 39
TOTAL 2.826 1.274 1,588 207 1.067

Fuente: Idem Cuadro N° 2.
|
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Tabla de contenido

COCUMENTOS

Carta Iberoamericana

CLAD-NU (DESA)** de la Funcién Publica*

PRESENTA UN CONJUNTO DE BASES COMUNES SOBRE LAS QUE DEBIERAN
ARTICULARSE EL DISENO Y FUNCIONAMIENTO DE LOS DIFERENTES SISTEMAS
NACIONALES DE FUNCION PUBLICA EN LOS PAISES IBEROAMERICANOS. DEFINE Y
DESCRIBE ESTAS BASES PARA SU ADOPCION POR LOS GOBIERNOS DE IBEROAMERICA:
A) FINALIDAD Y AMBITO DE LA CARTA; B) CRITERIOS ORIENTADORES Y PRINCIPIOS
RECTORES; C) CONCEPTOS BASICOS, REQUERIMIENTOS FUNCIONALES DE LA FUNCION
PUBLICA; D) CONSIDERACIONES ESPECIFICAS DE LA FUNCION DIRECTIVA; Y E)

CONDICIONES DE EFICACIA DE LA CARTA.

Preambulo

De conformidad con la Declara-
cion de Santo Domingo, aprobada por

* Aprobada por la V Conferencia Iberoame-
ricana de Ministros de Administracién
Publicay Reforma del Estado, Santa Cruz
de la Sierra, Bolivia, 26-27 de junio del
2003. Respaldada por la Xill Cumbre Ibe-
roamericana de Jefes de Estado y de
Gobierno (Resolucién No. 11 de la “Decla-

. racion de Santa Cruz de la Sierra”), Boli-
via, 14-15 de noviembre del 2003.

** Promovida por el Centro Latinoameri-
cano de Administracién para el Desarro-
llo, CLAD y Naciones Unidas, NU, Depar-
tamento de Asuntos Econémicos y
Sociales, (DESA).

enero-diciembre/2004

la IV Conferencia Iberoamericana de
Ministros de Administracion Publica y
Reforma del Estado, el Estado consti-
tuye la maxima instancia de articula-
cién de relaciones sociales. Desde el
punto de vista de la gobernabilidad, el
progreso econémico y la reduccion de
la desigualdad social, el papel del
Estado en las sociedades contempo-
réaneas, y en particular en el érea ibe-
roamericana, es fundamental para el
logro de niveles crecientes de bienes-
tar colectivo. ‘ '

Para la consecucién de un mejor
Estado, instrumento indispensabie
para el desarrollo de los paises, la pro-
fesionalizacion de la funcién publica
es una condiciébn necesaria. Se
entiende por tal la garantia de

209



posesion por los servidores publicos
de una serie de atributos como el
mérito, la capacidad, la vocacion de
servicio, la eficacia en el desempefio
de su funcion, la responsabilidad, la
honestidad y la adhesion a los princi-
pios y valores de la democracia.

A los fines de la presente Carta,
la expresion “funcién plblica”, con el
contenido que le atribuye el capitulo
primero, se entendera equivalente a fa
de “servicio civil”, utilizada con prefe-
rencia en algunos paises del area ibe-
roamericana. Todas las alusiones y
referencias a la primera se conside-
ran, por tanto indistintamente aplica-
bles al otro término, por lo cual se
entenderan excluidos de la Carta los
cargos de naturaleza politica.

Diversos estudios realizados por
organismos internacionales, registran
evidencias acerca de una relacion
positiva entre la existencia de siste-
mas de funcion pablica o servicio civil
investidos de tales atributos, y los
niveles de confianza de los ciudada-
nos en la administracion pulblica, la
eficacia gubernamental vy la lucha
contra la corrupcién, y la capacidad
de crecimiento econdmico sustenta-
ble de los paises. Por ofra parte, una
administracién profesional que incor-
pora tales sistemas, contribuye al for-
talecimiento institucional de los pai-
ses v a la solidez del sistema
democratico.

Para hacer posible la existencia
de sistemas de tal naturaleza, es
necesario que la gestion del empleo y
los recursos humanos al servicio de
los gobiernos incorpore los criterios

210

juridicos, organizativos y técnicos, ast
como las politicas y practicas que
caracterizan a un manejo transparente
y eficaz de los recursos humanos.

La eficacia de los principios, pro-
cedimientos, politicas y practicas de
gestion gue configuran un sistema de
funcién publica, requiere que todos
ellos sean debidamente contextualiza-
dos en el entorno institucional en el
que deben incardinarse y operar. Los
requerimientos derivados de la histo-
ria, las tradiciones, el contexto socioe-
conémico y el marco paolitico de cada
realidad nacicnal, son factores que
condicionan los contornos especificos
de cualquier modelo genérico.

Por otra parte, la calidad de los
diferentes sistemas nacionales de fun-
cién publica o servicio civil en la comu-
nidad iberoamericana, es diversa y
heterogénea. El logro de una funcion
publica profesional y eficaz es, para
cualquier sociedad democratica, un
propésito permanente que encuentra
en todo caso mditiples areas de
mejora de los arreglos institucionales
existentes. Ahora bien, no deben des-
conocerse las evidentes diferencias
que los distintos puntos de partida
implican en cuanto al contenido,
amplitud e intensidad de las reformas
necesarias en cada caso.

Sin perjuicio de lo anterior,
resulta posible y conveniente poner de
manifiesto un conjunto de bases
comunes, sobre las cuales debiera
articularse el disefio y funcionamiento
de los diferentes sistemas nacionales
de funcién pablica en los paises ibe-
roamericanos. La definicién de estas

enero-diciembre/2004



Tabla de contenido

bases y su adopcién por los gobiernos
contribuira, por una parte, a enfocar de
manera compartida los esfuerzos por
mejorar los sistemas nacionales, y
permitird por otra.la construccidn de
un lenguaje comun sobre la funcién
publica iberoamericana, facilitando los
intercambios de todo tipo y robuste-
ciendo en este campo los nexos exis-
tentes entre nuestros paises.

Tales son los objetivos de esta
Carta tberoamericana de la Funcién
Pilblica que constituye, para los pai-
ses que la ‘adoptan, un referente
comin en materia de funcién pablica.
El texto define un marco de referen-
cia genérico, no vinculante, que
debera adaptarse en cada caso a la
idiosincrasia, historia, cuitura, tradi-
cion juridica y entorno institucional
propios de cada pais. Su desarrollo
admite concreciones normativas y
politicas diferentes, acordes con dicha
heterogeneidad.

CAPITULO PRIMERO. FINALIDAD
Y AMBITO DE LA CARTA

Objeto

1. La Carta Ibercamericana de la
Funcién Publica persigue las
siguientes finalidades:

a) Definir las bases que confi-
guran un sistema profesio-
nal y eficaz de funcion
publica, entendiendo a éste
como una pieza clave para
la gobernabilidad democra-
tica de las sociedades

enero-diciembre/2004

contemporaneas, y para la
buena gestién publica.

b} Configurar un marco gené-
rico de principios rectores,
politicas y mecanismos de
gestién llamado a constituir
un lenguaje comun sobre la
funcién pulblica en los pai-
ses de la comunidad
iberoamericana.

¢) Servir como fuente de ins-
piracién para las aplica-
ciones concretas, regu-
laciones, desarrollos vy
reformas que en cada caso
resulten adecuadas para la
mejora y modernizacion de
los sistemas nacionales de
funcion pulblica en -dicho
ambito,

El concepto de Funcion Puablica

2. La funcion plblica esta consti-
tuida por el conjunto de arreglos
institucionales mediante los que
se articulan y gestionan el
empleo pulblico y las personas
que integran. éste, en una reali-
dad nacional determinada.
Dichos arreglos comprenden
normas, escritas- o informales,
estructuras, pautas culturales,
politicas explicitas o implicitas,
procesos, practicas y activida-
des diversas, cuya finalidad es
garantizar un manejo adecuado
de los recursos humanos, en &l
marco de una administracion
publica profesional y eficaz, al
servicio del interés general.
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En el ambito publico, las finalida-
des de un sistema de gestién del
empleo y los recurses humanos
deben compatibilizar los objeti-
vos de eficacia y eficiencia con
los requerimientos de igual-
dad, mérito e imparcialidad que
son propios de administracio-
nes profesionales en contextos
democraticos.

Son notas basicas de esta
nocién las siguientes:

a) Se entiende por adminis-
tracion profesional una
Administraciéon Pablica diri-
gida y controlada por ia
politica en aplicacién del
principio democrético, pero
ng patrimonializada por
ésta, lo que exige preser-
var una esfera de indepen-
dencia e imparcialidad en
su funcionamiento, por
razones de interés publico.

b) Lanccién utilizada es com-
patible con la existencia de
diferentes modeios de fun-
cién publica. Los arregios
institucionales que enmar-
can el accesc al empleo
publico, la carrera de los
empleados publicos, las
atribuciones de ios diferen-
tes actores y otros elemen-
tos de la gestion del
empleo y los recursos
humancs, no tienen por
qué ser necesariamente
los mismos en los distintos
entornos nacionales.

¢} Los sistemas de funcion
publica pueden incluir uno

Ambito de aplicacién

o mas tipos de relacién de
empleo entre las organiza-
ciones publicas y sus
empleados, mas o0 menos
proximas al régimen labo-
ral ordinario. La funcién
publica de un pais puede
albergar relaciones de
empleo basadas en un
nombramiento o en un con-
trato, reguladas por el
derecho publico o por el
derecho privado, y cuyas
controversias se sustan-
cian ante érganos judicia-
les especiales o ante
tribunales comunes.

La existencia y preservacion de
una administracién profesional
exige determinadas regulacio-
nes especificas del empleo
publico, diferentes de las que
rigen el trabajo ordinaric por
cuenta ajena. No obstante, la
nocién de funcién publica que
maneja esta Carta trasciende la
dimensién juridica del mismo, ya
que, como muestra frecuente-
mente la realidad, la mera exis-
tencia de fas normas puede no
ser suficiente para garantizar
una articutacion efectiva de los
mecanismos que hacen posible
una administracién profesional.
Solo la efectividad de esta articu-
lacién en ia practica social per-
mite hablar con propiedad de
una funcién pablica.

A los efectos de esta Carta, ia
funcién publica incluye:
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a) Los diferentes sectores del
sistema politico adminis-
trativo, incluyendo a aque-
flos que, como la Educa-
cion, la Sanidad y oftros,
pueden disponer de esta-
tutos o regulacicnes singu-
lares de personal.

b) Los diferentes niveles de

. gobierno y administracién,

lo que incluye al empleo

* publico correspondiente a

los gobiernos nacionales,

asi como al que se integra

en las instituciones de los

niveles subnacionales, tan-

to intermedios, en su caso,
como locales.

¢} Los diferentes grados de
descentralizacion funcional
de la gestion, incluyendo
tanto las instancias centra-
les como las entidades
descentralizadas, dotadas
0 no de personalidad juridi-
ca propia.

CAPITULO SEGUNDO. CRITERIOS
ORIENTADORES Y PRINCIPIOS
RECTORES

Criterios orientadores

6. La funcién pablica es uno de los
elementos centrales de articula-
cion de los sistemas politi-
co-administrativos. Por ello, la
modernizacion de las politicas
publicas de gestién del empleo
y los recursos humanos,
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constituye un eje de las reformas
de la gestién publica emprendi-
das durante las dltimas décadas
por un namero significative de
gobiernos en diferentes partes
del mundo. Esta Carta se posi-
ciona como un instrumento ai
servicio de estrategias de
reforma que incorporan los cri-
terios inspiradores de tales
esfuerzos de modernizacion, y
promueve la adopcion de los
mismos por los sistemas de
funcién publica de los patses de
la comunidad ibercamericana.

En particular, son criterios que
inspiran los enunclados de la
Carta:

a) La preeminencia de las
personas para el buen fun-
. cionamiento de los servi-
cios  pdblicos, y la
necesidad de politicas que
garanticen y desarrollen el
maximo valor del capital
humano djsponible por los
gobiernos y organizacio-
nes del sector pdblico.

b) La profesionalidad de los
recursos humanos al servi-
cio de las administraciones
pablicas, como garantia de
la mayor calidad de los ser-
vicios plblicos prestados a
los ciudadanos.

¢} La estabilidad del empleo
plblico y su proteccion
frente a la destitucion arbi-
traria, sin perjuicio de la
duracion, indefinida o tem-
poral, que se establezca.
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d}

f)

Q)

h}

La flexibilidad en la organi-
zacion y gestion del
empleo publico, necesaria
para adaptarse, con la
mayor agilidad posible, a
las transformaciones del
entorno y a las necesida-
des cambiantes de la
sociedad.

La responsabilidad de los
empleados publicos por el
trabajo desarrollado y los
resultados del mismo, asi
como su respeto e implica-
cion en el desarrollo de las
politicas publicas definidas
por los gobiernos.

La observancia, por parte
de todo el personal com-
prendido en su ambito de
aplicacién, de los principios
éticos del servicio publico,
la honradez, la transparen-
cia, la escrupulosidad en el
manegjo de los recursos
publicos vy los principios y
valores constitucionales.

E! protagonismo de los
directivos publicos y la inte-
riorizaciébn de su papel
comg principales respon-
sables de la gestion de las
personas a su cargo.

La promocion de la comu-
nicacion, la participacion, el
dialogo, la transaccion y el
consenso orientado al inte-
rés general, como instru-
mentos de relacion entre
los empleadores piblicos y
su personal, a fin de lograr
el clima Ilaboral mas

Principios rectores

8. Son principios rectores de todo
sistema de funcién publica, que
deberan inspirar las politicas de
gestion del empleo vy los recur-
sos humanos, y quedar en todo
caso salvaguardados en las
practicas concretas de personal,

favorable, y el mayor grado
de alineamiento entre los
objetivos de las organiza-
ciones vy los intereses y
expectativas de su
personal.

El impulso de politicas acti-
vas para favorecer la igual-
dad de género, la
proteccion e integracidn de
las minorias, y en general
la inclusién y la no discrimi-
nacién por motivos de
género, origen social,
etnia, discapacidad u ofras
causas.

los de:

igualdad de todos los ciu-
dadanos, sin discrimina-
cion de género, raza,
religion, tendencia politica
u otras.

Mérito, desemperfio y capa-
cidad como criterios orien-
tadores del acceso, la
carreray las restantes poli-
ticas de recursos humanos.

Eficacia, efectividad y efi-
ciencia de la accion publica
y de las politicas y
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procesos de gestion del
empleo v las personas.

. Transparencia, objetividad
€ imparcialidad.

. Pleno sometimiento a la ley

y al derecho.

CAPITULO TERCERO.
CONCEPTOS BASICOS SOBRE
LA FUNCION PUBLICA

La funcion publica como sistema
integrado

10.

Para el cumplimiento de las fina-
lidades que le son propias, la
funcion pablica debe ser dise-
fiada y operar como un sistema
integrado de gestién, cuyo pro-

pésito basico o razon de seres la

adecuacion de las personas a la
estrategia de la organizacién o
sistema multiorganizativo, para
la produccién de resultados
acordes con tales prioridades
estrategicas.

Los resultados pretendidos por
las organizaciones publicas
dependen de las personas en un
doble sentido:

1. Se hallan influidos por el
* grado de adecuacién del
dimensionamiento, cuanti-
tativo y cualitativo, de los
recursos humanos, a las
tareas que deben realizar-
se. Por ello, el suministro
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de capital humano debera
ajustarse en cada caso a
las necesidades organizati-
vas, evitando tanto el exce-

'so como el déficit, vy

gestionando con la mayor
agllidad posible los proce-
sos de ajuste necesarios.

Son consecuencia de las
conductas -observadas por
las personas en su trabajo,
las cuales, a su vez, depen-
den  de dos \variables
basicas:

a) las competencias, o
conjuntos de cualida-
des poseidas por las
personas, que determi-
nan la idoneidad de
éstas para el desempe-
o de la tarea; y

b} la motivacion, o grado
de esfuerzo que las
personas estén dis-
puestas a aplicar a la
realizacion de su
trabajo.

Por ello, las normas, politi-
cas, procescs y practicas
que integran un sistema de
funcion pablica deben pro-
ponerse desarrollar una
influencia positiva sobre el
comportamiento de los ser-
vidores publicos, actuando,
en el sentido mas adecua-
do en cada caso, sobre las
competencias y la voluntad
de las personas en el
trabajo.
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Coherencia estratégica

1.

La coherencia estratégica es un
rasgo esencial de cualquier sis-
tema de funcién publica. Ello sig-
nifica que la calidad de sus ins-
trumentos e intervenciones no
puede ser juzgada desde una
supuesta normalizacién técnica
o neutral, al margen de su cone-
xion con la estrategia perseguida
en cada caso por la organiza-
cion, La gestién del emplec y los

recursos humanos solo crea

valor en la medida en que resulta
coherente con las prioridades y
finalidades organizativas.

Factores situacionales

12.

216

La efectividad de los arreglos
institucionales que caracterizan
a la funcion publica, se halla
influida por condiciones y varia-
bles que se encueniran en el
interior 0 en el exterior de la
organizacion o sistema muitior-
ganizativo en que se opere. Si
bien dichos factores situaciona-
les son maltiples, algunos mere-
cen ser destacados por su
importante grado de influencia
sobre la gestion del empieoy las
personas:

. En el contexto interno, la
estructura de la organiza-
¢ién, o conjunto de formas
que se utilizan para dividir y
coordinar el frabajo; y la
cultura organizativa, o con-
junto  de convicciones

tacitas, valores y modelos
mentales compartidos por
ias personas.

) En el entorno, el marco juri-
dico de aplicacién, el siste-
ma politico y los mercados
de trabajo son los principa-
les factores situacionales.

Los ajustes mutuos entre los
arreglos propios de la funcién
publica y este conjunto de facto-
res, son una condicion de éxito
de las politicas y practicas de
gestion del empleo y los recur-
sos humanos, en cualguier
entorno institucional.

CAPITULO CUARTO.
REQUERIMIENTOS FUNCIONALES
DE LA FUNCION PUBLICA

Planificacion de recursos
humanos

13. Todo sistema de funcion publica
necesita articular un instrumen-
tal de planificacion, mediante el
cual la organizacion realiza el
estudio de sus necesidades
cuantitativas y cualitativas de
recursos humanos a corto,
medio y largo plazo, contrasta
las necesidades detectadas con
sus capacidades internas, e
identifica ias acciones que deben
emprenderse para cubrir las dife-
rencias. La planificacion consti-
tuye ef nexo obligado entre la
estrategia organizativa y el con-
junto de politicas y practicas de
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16.

gestion del empleo vy las

personas.

Para garantizar la calidad de la

- planificacién de recursos huma-
nos, resuitara imprescindible dis-

poner de sistemas de informa-
cién sobre el personal capaces
de pemitir un conocimiento real
y actualizado de las disponibili-
dades cuantitativas y cualitativas

de recursos humanos, existen-

tes y previsibles en el futuro,
agregadas por diferentes secto-
res, unidades, &mbitos organiza-
tivos, cualificaciones, franjas de
edad y cualesquiera otras agru-
paciones necesarias para la ade-
cuada gestion del capital
humano.

Los mecanismos Yy procedi-
mientos de planificacién de
recursos humanos deberan
hacer posible:

. La optimizacion de los
efectivos cuantitativos vy
cualitativos disponibles.

. La adaptacion flexible de
las politicas y practicas de
personal a los cambios pro-
ducidos en la organizacién
¥ en su entorno.

o La correcta distribucién de
los recursos disponibles, la
redistribucion flexible de
las personas en funcion de
las necesidades organizati-
vas y un reparto adecuado
de la carga de trabajo entre
las diferentes unidades y
ambitos organizativos.
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. El seguimiento y actualiza-
cién de sus previsiones.

. La participacién activa de
los directivos en los proce-
508 de planificacion.

Organizacion del trabajo

16.

17.

La organizacion del trabajo
requiere instrumentos de gestién
de recursos humanos destina-
dos a definir las caracteristicas
y condiciones de ejercicic de
las tareas (descripcién de los
puestos de trabajo), asi.como
los requisitos de idoneidad de

las personas llamadas . a
desempefarlas (perfiles de
competencias).

Las descripciones de puestos
deben comprender la misién de
éstos, su ubicacién organizativa,
sus principales dimensiones, las
funciones, las responsabilidades
asumidas por su titular y las fina-
lidades o areas en las que se
espera la obtencién de resulta-
dos. Las descripciones de pues-
tos perseguiran en cada caso el
equilibrio adecuado entre:

a) La precision en la defini-
cidbn de la tarea, de tal
manera que existan los
requisitos de especializa-
cién del trabajo que resul-
ten necesarios en cada
caso, y la: estructura de
responsabilidades quede
clara.
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b) La flexibilidad imprescindi-
ble para la adaptacién dela
tarea ante circunstancias
cambiantes. En especial,
deberan prever la necesi-
dad de que el ocupante del
puesto pueda ser ilamado
a enfrentar situaciones no
previstas, asi como a com-
portarse cooperativamente
ante demandas de trabajo
en equipo.

La rapida evolucién de las nece-
sidades sociales, las tecnologias
y los procesos de trabajo acon-
seja una revision frecuente y fle-
xible de las descripciones de
tareas.

Los perfiles de competencias de
los ocupantes de los puestos,
deben incorporar aquelias cuali-
dades o caracteristicas centrales
cuya posesidbn se presume
como determinante de la ido-
neidad de la persona, y el
correspondiente éxito en el
desempeiio de la tarea. La ela-
boracion de los perfiles de
competencias ha de tener en
cuenta lo siguiente:

. Debe existir coherencia
entre las exigencias de las
tareas, expresadas basica-
mente en las finalidades de
los puestos, y los elemen-
tos que configuran el perfil
de idoneidad del ocupante.

. La elaboracién de perfiles
debe ir mas alla de los
conocimientos técnicos

19,

b) el

especializados o la expe-
riencia en el desempefio
de tareas andlogas, e
incorporar todas aquellas
caracteristicas  (habilida-
des, actitudes, concepto de
uno mismo, capacidades
cognitivas, motivos y ras-
gos de personalidad) que
los enfoques contempora-
neos de gestion de las
personas consideran rele-
vantes para el éxito en el
trabajo.

. Los perfiles deben ser el
producto de estudios téc-
nicos realizados por per-
scnas dotadas de la
cualificacion precisa y el
conocimiento de las tareas,
y mediante la utilizacion de
los instrumentos capaces
de garantizar la fiabilidad y
validez del producto.

La clasificacién de los puestos
de trabajo debera dar lugar a
estructuras ordenadas en fun-
cion del valor de contribucion
que se. atribuya a aquellos, y
dotadas de la flexibilidad nece-
saria para facilitar:

a} la movilidad funcional y
geografica de las perso-
nas, por razones de interés
personal u organizativo, y

reconocimiento de la
mejora profesional median-
te la asignacién de tareas
de superior dificultad o
responsabilidad.
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Acceso alempleo

20.

La gestion de los procesos de
acceso al empleo publico se ha
de llevar a cabe en todo caso de

acuerdo con los principios
siguientes:
a) Publicidad, entendiendo

por tal la difusion efectiva
de las convocatorias en
unas condiciones que per-
mitan que sean conocidas
por la totalidad de candida-
tos potenciales.

b} Libre concurrencia, de
acuerdo con unos requisi-
tos generales de acceso al
empleo publico y sin méas
restricciones que las deri-
vadas del perfil de compe-
tencias, que en todo caso
debera corresponderse
con los requerimientos fun-
cionales del puesto.

¢) Transparencia en la ges-
tion de los procesos, asi
como en el funcionamiento
de los 6rganos de recluta-
miento y seleccion.

d) Especializacién de los
oérganos técnicos encarga-
dos de gestionar y resolver
los procedimientos de
acceso, lo que exige la cua-
lificacién profesional de sus
integrantes, derivada tanto
del conocimiento de ia
tarea como del manejo de
los instrumentos de selec-
cidn de personas.
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21.

e} Garantia de imparcialidad
de los érganos encargados
de gestionar y resolver los
procedimientos de acceso,
y en particular de cada uno
de sus miembros conside-
rados individualmente.

f)  Fiabilidad y validez proba-
das de ios instrumentos uti-
lizados para verificar las
competencias de los
aspirantes.

g) Eleccién del mejor candi-
dato, de acuerdo con los
principios de mérito y
capacidad.

h) Eficacia de los procesos de
reclutamiento y seleccién
para garantizar la adecua-
ciébn de los candidatos
seleccionados al perfil del
puesto.

i}  Eficiencia y agilidad de los
procesos de reclutamiento
y seleccién, sin perjuicio
del respeto de todas y cada
una de las garantias que
deben rodearlos.

Con respeto a los principios
expuestos, y siempre de acuerdo
con el perfil de los puestos que
se trate de cubrir, los 6rganos
responsables de gestionar y
resolver estos procedimientos
pueden utilizar los siguientes ins-
frumentos de seleccién:

. El andlisis de la informa-
cion bicgrafica de los can-
didatos y la valoracién de
sus méritos y referencias.

219



22.

220

. La realizacion de pruebas
de conocimiento orales o
escritas.

e  Laejecucion de pruebas de
aptitudes o capacidades
cognitivas.

. La superacién de pruebas
fisicas.

. La realizacién de ejercicios
y simulaciones demostrati-
vos de la posesién de habi-
lidades y destrezas.

. La superacién de pruebas
psicomeétricas relacionadas
con {a exploracion de ras-
gos de personalidad o
caracter.

. La superacion de exame-
nes médicos.

. La realizaciéon de entrevis-
tas de seleccion.

. La realizaciébn de cursos
selectivos de formacion.

. La superacibn de periodos
de prueba o practicas.

La efectividad de los principios
definidos para el acceso al
empleo pablico, exige muy espe-
cialmente que los sistemas de
funcién pdblica protejan eficaz-
mente la profesionalidad e
imparcialidad de los 6rganos que
gestionan y resuelven los proce-
dimientos. Para ello, sera nece-
sario que existan medidas que
garanticen;

23.

24.

. La acreditacion de la cuali-
ficacion necesaria.

. La independencia de los
miembros de tales érganos
respecto del poder politico
o de otros grupos de inte-
rés, garantizada por las
normas que rigen su nom-
bramiento, ejercicio y cese.

. La no incursién en incom-
patibilidad por razones de
interés directo en los
procedimientos.

. La posibilidad de recusa-
cion por causa justa, por
parte de interesados con
un interés legitimo en ello.

Los mecanismos propios de la
funcién publica garantizaran en
todo caso, en los procedimientos
de acceso al empleo puoblico, la
efectividad de los principios de
igualdad y no discriminacién, asi
como los de igualdad de género
e inclusion de las minorias nece-
sitadas de especial proteccion,
incorporando en caso necesario
politicas ¥y medidas activas de
discriminacién positiva o accion
afirmativa.

Los principios y criterios adopta-
dos por esta Carta en cuanto al
acceso al empleo publico son de
aplicacioén, sin perjuicio de las
adaptaciones necesarias, a cual-
quier supuesto de incorporacion
a un puesto de trabajo, ya sea
desde el exterior del sistema
puablico o desde el interior del
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mismo, mediante procesos de
movitidad o promocion.

Evaluacién de! rendimiento

25. Laevaluacion del rendimiento de

26.

las personas en el trabajo debe
formar parte de las politicas de
gestion de recursos humanos
incorporadas por todo sistema
de servicio civil. Disponer de sis-
temas formales de evaluacion
del rendimiento permite:

a) Obtener informaciones
necesarias para adoptar
decisiones en diferentes
areas de la gestion de las

personas (remuneracion,
promocion, capacitacion,
discipiina...}.

b) Validar politicas y practicas
de gestibn de recursos
humanos, contrastando y
valorando su impacto
sobre el comportamiento
humano en el trabajo.

c) Orientar el desarrollo de las
personas y su crecimiento
profesional.

d) Mejorar la motivacion y el
rendimiento de las perso-
nas en el puesto de trabajo.

La evaluacién del rendimiento,
ya sea individual o de grupo,
requiere fa utilizacion de instru-
mentos fiables y validos. Cuando
la evaluacion se centre en resul-
tados, debera basarse en la pre-
via estandarizacién de éstos
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27.

28.

“la mera

- efectuada,

mediante el sefalamiento de
objetivos congruentes con las
finalidades del puesto ocupado,
y la identificacion de indicadores
precisos. Cuando la evaluacion
mida el comportamiento en el
trabajo, debera fundamentarse
en la aplicacion de escalas de
conducta adecuadas, u otros ins-
trumentos técnicamente proba-
dos. Se evitara en todo caso el
uso de instrumentos ambiguos,
de fiabilidad dudosa, suscepti-
bles de introducir sesgos en la
apreciacion, o favorecedores de
subjetividad 0
arbitrariedad.

La evaluacion del rendimiento
laboral de las personas, espe-
cialmente cuando se realiza con
finalidades de estimulo y mejora
del desempeiio, requiere la
implicacién activa de los directi-
vos, superiores inmediatos de
las personas evaluadas. El
entrenamiento de los evaluado-
res en el dominio de las destre-
zas técnicas y habilidades socia-
les necesarias, asi como el logro
de su compromiso efectivo con
estas practicas son condiciones
cruciales de éxito.

Los sistemas de evaluacion
deben incorporar mecanismos
por medio de los cuales las per-
sonas puedan manifestar su dis-
crepancia frente a la valoracion
y hacer llegar la
misma, tanto a sus supervisores
como a instancias superiores.
Debera velarse por evitar y san-
cionar una utilizacidén inade-
cuada de la evaluacion como
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29,

apoyo de practicas arbitrarias,
despéticas o incursas en la
figura del acoso moral.

En la medida posible, y en forma
en todo caso coherente con la
cultura interna de las organiza-
ciones publicas, los sistemas de
servicio civil incorporaran, espe-
ciaimente con finalidades de
desarrollo y mejora de las com-
petencias personales, mecanis-
mos de evaluacién de 360 gra-
dos o similares, mediante los
cuales las personas reciben
retroalimentacion de su desem-
pefio por parte de los diferentes
afectados por el mismo, ya estén
situados por encima, por debajo
o en un plano equivalente al de
su posicién jerarquica.

Compensacion

30.

222

Todo sistema de gestion del
empleo y las personas necesita
una estrategia de compensa-
cién. Las estructuras salariales y
las politicas y practicas de retri-
bucién, deberan responder a un
conjunto de prioridades y objeti-
vos vinculados a |la estrategiay a
la situacién financiera y presu-
puestaria de las organizaciones,
¥ no a meras practicas inerciales
0 a medidas de respuesta reac-
tiva frente a reivindicaciones
individuales o colectivas o con-
flictos laborales. Las politicas de
retribucion intentaran en todo
caso, estimular en los servidores

31.

publicos el esfuerzo, el rendi-
miento individual o de grupo, y €l
aprendizaje y desarrollo de
competencias.

La equidad debe ser el pringipio
rector del disefio de las estructu-
ras retributivas, asi como el atri-
buto basico de éstas. La equidad
de la compensacién se mani-
fiesta, tanto hacia el interior
como hacia el exterior de la
organizacion:

a) La equidad interna es la
cualidad de que goza la
estructura retributiva cuan-
do las personas:

+ tienen, en general, la
percepcion de que reci-
ben de la organizacién
compensacicnes de
todo tipo, acordes con
su propia contribucién,
b

¢ perciben que las com-
pensaciones recibidas
por los demds emplea-
dos son justas, cuando
las comparan con las
que reciben  ellos
mismos.

b) La equidad externa redne
las notas de competitividad
y eficiencia salarial:

+ Una estructura retributi-
va es competitiva cuan-
do resulta adecuada
para atraer, motivar y
retener a las personas
dotadas de las compe-
tencias necesarias, en
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34.

los distintos tipos de pues-
fos que la organizacién
precisa.

+ Una estructura retributi-
va es eficiente cuando
los costes salariales no
SON excesivos, en rela-
cién con los de merca-
do, en ningun nivel o
sector de puestos.

El abanico salarial (diferencia
entre la retribucién total perci-
bida por los empleados del nivel
salarial superior y los del nivel
inferior), debera ser equilibrado:
ni demasiado comprimido, por-
que reduciria los incentivos de
carrera y el estimulo al rendi-
miento, ni demasiado amplio, lo
que podria traslucir un sintoma
de captura del sistema por algu-
nas elites, y reflejaria un mayor o
menor grado de inequidad
salarial.

En el caso de que se establez-

can retribuciones variables con
el fin de incentivar el rendimiento
individual o de grupo, su aplica-
cién debera vincularse a la defi-
nicion previa de estandares de
resultado o desemperio, y a pro-
cedimientos fiables de evalua-
cion, previamente definidos vy
conocidos por todos los intere-
sados, Yy administrados con
garantias que reduzcan en lo
posible los elementos de
subjetividad.

Las decisiones relativas a la
administracién de los salarios
deberan adoptarse en general

enero-diciembre/2004

35.

36.

con arreglo a criterios coheren-
tes y basados en el mérito y
capacidad de las personas. Los
sistemas de funcién publica
deberan incorporar mecanismos
que protejan las politicas y prac-
ticas de compensacién frente a
la arbitrariedad, la busqueda de
rentas o el clientelismo politico.

Los beneficios no monetarios
incorporados a los sistemas de
funcion publica deberan ser
equitativos, eficaces para el
logro de sus finalidades, y asu-
mibles en términos de
costo-beneficio.

El régimen de pensiones de los
empleados pdblicos debera ser
adecuado para garantizar sus
fines de prevision social, gozar
de la necesaria solidez finan-
ciera, no crear privilegios exorbi-
tantes respecto de otros grupos
sociales, y no suponer una carga
excesiva scbre el gasto del
Estado y la economia de los
paises.

Desarrollo

37.

Los sistemas de funcion pablica
deben incorporar mecanismos
que favorezcan y estimulen el
crecimiento de {as competencias
de los empleados pulblicos, man-
tengan alto su valor de contribu-
cion y satisfagan en lo posible
sus expectativas de progreso
profesional, armonizando éstas
con las necesidades de Ia
organizacion.

223



38.

39.

40.

44,
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La carrera profesional de los
empleados padblicos sera facili-
tada por regulaciones flexibles,
que eliminaran en lo posible las
barreras o limitaciones formales.
Se crearan formulas alternativas
a las carreras meramente jerar-
quicas, basadas en el reconoci-
miento del crecimiento y la exce-
lencia profesional, sin necesidad
de incrementar la autoridad for-
mal del personal afectado.

La promocion a puestos de tra-
bajo de nivel superior debera
basarse en la valoracion del ren-
dimiento, el analisis del potencial
y el desarrollo de competencias.
Se utilizaran para ello instrumen-
tos dotados de la mayor objetivi-
dad posible, que reduzcan los
riesgos de arbitrariedad, nepo-
tismo o© clientelismo en tales
procesos.

Los empieados publicos debe-
ran recibir la capacitacion ade-
cuada para complementar su for-
macion inicial o de acceso, para
adaptarse a la evolucién de las
tareas, para hacer frente a défi-
cits de rendimiento, para apoyar
su crecimiento profesional vy
para afrontar los cambios
organizativos.

La formacién de los empleados
pablicos debera desarrollarse
mediante planes diseflados para
apoyar prioridades claras de a
organizacion, en &l marco de las
politicas globales, y basarse en
diagnosticos fiables de necesi-
dades. La inversidn en formacion
debe ser objeto de evaluacién,

Responsabilidad laboral

42.

43.

44,

que se extendera a la aprecia-
cion de los aprendizajes
producidos, la satisfaccion de los
participantes, la relaciébn entre
resultados y costos, y el impacto
sobre el rendimiento de las per-
sonas en sus puestos de trabajo.

Los sistemas de funcion public
deben contar con mecanismo
que aseguren, por los medio
adecuados en cada caso, el con-
trol de presencia, la realizacion
completa de la jornada de tra-
bajo, los instrumentos para la
reduccion del absentismo y, en
general, el cumplimiento de sus
obligaciones laborales por parte
de los empleados plblicos.

Se estableceran y aplicaran con
el mayor rigor las normas nece-
sarias sobre incompatibilidades
de los empleados publicos, con
la finalidad de evitar que éstos
intervengan en asuntos en los
que puedan tener alguna clase
de interés que comprometa su
imparcialidad, o ponga en cues-
tién la imagen de ia Administra-
¢ién Pdblica.

Los procedimientos disciplina-
rios deben permitir corregir con
eficacia, agilidad y ejemplaridad
las conductas inadecuadas de
los empleados publicos, El régi-
men disciplinario se basara en la
tipificacion de las infracciones, ia
graduacion proporcional de las
sanciones, la imparcialidad de
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los organos que instruyen y Relaciones humanas y sociales

resuelven los procedimientos, el
caracter contradictorio de éstos,
y ia congruencia entre hechos
probados y resoluciones. Los
afectados por un procedimiento
disciplinario deberan contar con
todas las garantias propias del
derecho sancionador.

Desvinculacion

45,

48.

El mero cambio de gobiemo o la
concurrencia de circunstancias o
decisiones de exclusiva aprecia-
¢ion discrecional no serén, por si
mismas, causas suficientes para
justificar despidos o rescisiones
de empleo.

Cuando se establezca la posi-
bilidad de despido por incapaci-
dad manifiesta o bajo rendi-
miento, se  crearan los
mecanismos necesarios para
garantizar [a acreditacion obje-
tiva de tales circunstancias. De
igual modo, cuando exista la
posibilidad de rescindir, indivi-
dual o colectivamente, la rela-
cion de empleo de los emplea-
dos publicos por razones
técnicas, econémicas u orga-
nizativas que obliguen a la
amortizacion de puestos de
trabajo, la concurrencia de
dichas causas debera ser obje-
tivamente acreditada mediante
procedimientos dotados de las
garantias necesarias.
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47. Se consideran como criterios

orientadores de las relaciones
laborales en la funcién puablica
las siguientes:

a) E! derecho de los emplea-
dos plblicos a la defensa
de sus intereses, en los
marcos y con las moda-
lidades que deriven de
las distintas legisiaciones
nacionales.

b) Cada una de las partes de
las relaciones laborales
debe representar, sin
extralimitarse, el papel que
le es propio, cuyo ejercicio
ha de ser reciprocamente
reconocido y aceptado.

¢) Enloquerespecta a lafija-
cién de las condiciones de
trabajo, debera estarse alo
que disponga la legislacién
nacional de aplicacién en
cuanto a los elementos de
aquéllas que deben ser
objeto de negociacién, y
los que corresponden a las
normas juridicas o a facul-
tades de decisién unilateral
del empleador plblico.

d) Los mecanismos y procedi-
mientos que se establez-
can deberan facilitar gque
las relaciones laborales se
orienten, habitual y prefe-
rentemente, a la transac-
cion y la concertacion,
evitando la confrontacién
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49.

50.
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y la descalificacién del
adversario.

Los sistemas de funcién pablica
deberan incorporar las reglas y
politicas necesarias para garan-
tizar los derechos de los emplea-
dos publicos, en materia de
salud laboral y seguridad en el
trabajo.

Los empleadores pulblicos debe-
ran ocuparse de conocer el clima
laboral de sus organizaciones,
evaludndolo periddicamente y
teniendo en cuenta estas evalua-
ciones para la revisién y mejora
de sus politicas y practicas de
gestion de las personas.

Las politicas y précticas de
comunicacion interna se orienta-
ran a:

a) Conocer las informaciones,

iniciativas,  sugerencias,

" opiniones y peticiones pro-

cedentes de los empleados
puablicos.

b) Informar con precision de
las decisiones y directrices
de las instancias superio-
res, y hacer circular con
fluidez las informaciones
relevantes para los servi-
cios y las personas, utili-
zando criterios de apertura
que limiten la informacién
reservada a  aquellas
materias que, por su natu-
raleza, deban permanecer
confidenciales.

¢) Reforzar la percepcién de
pertenencia y la impli-

Organizacion de la funcién
de recursos humanos

51.

cacion de los empleados
en e} proyecto organizativo
global v en las estrategias
gubernamentales.

Las funciones y responsabilida-|
des centrales en materia de ges-
tion del empleo y las personas
exigen ia existencia, en las orga-
nizaciones y sistemas multiorga-
nizativos del sector publico, de
nucleos especializados, dotados
de una consistente cualificacién
técnica, y ubicados, desde el
punto de vista estructural, en
posiciones de autoridad formal
coherentes con el alto valor
estratégico de su funcién. Son
cometidos basicos de estos
nicleos o  departamentos
centrales:

a) La elaboracion de directri-
ces estratégicas de gestién
del empleo y las personas
coherentes con la estrate-
gia organizativa, y el segui-
miento y conirol de su
aplicacién.

b) El impuiso y direccién de
los procesos de planifica-
¢ion de personal de alcan-
ce global, vy la gestién de
aquellas operaciones y
procesos de gestion de
recursos humanos, que por
razones de escala 0 espe-
cializaciéon deban ser asu-
midas por una instancia
central.
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¢} El estudio, diagndstico,
evaluacién e innovacion de
las politicas y practicas de
gestion de los recursos
humanos, y el impulso de
las reformas necesarias
para modernizarla y adap-
tarla a las necesidades
cambiantes de las organi-
zaciones puablicas.

d) Elapoyo a los directivos de
la cadena de mando de las
organizaciones, en el ejer-
cicio de las funciones que
les incumben como res-
ponsables de la gestién de
las personas a su cargo.

Sin perjuicio de las relevantes
funciones de los nicleos ©
departamentos centrales de
recursos humanos, los sistemas
de servicio civil deben asignar a
los directivos de linea al frente de
las unidades productoras de los
servicios pablicos, un papel pre-
dominante en la gestidon de las
personas a su cargo. Ello
implica:

a) Descentralizar, transfirien-
do a la linea de mando,
todas aquellas decisiones
en materia de personal de
cuya centralizacién no se
deriven mayores benefi-
cios para la organizacion.

b} Asumir desde las instan-
cias centrales un papel
principal de asesoramien-
to, apoyo y provision de
servicios técnicos especia-
lizados en materia de
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personal al conjunto de los
directivos.

¢} Fortalecer las competen-
cias de los directivos en
materia de gestion de las
personas, asumiendo
lineas de capacitacion per-
manente en los conoci-
mientos y habilidades
necesarias, y articular el
conjunto de mecanismos

S | delafuncién publica en for-
5 ma tal que promuevan y
5 estimulen la mayor implica-
z cién y responsabilizacion
e} de los directivos en este
©

3 campo,

@©

|_

CAPITULO QUINTO.

CONSIDERACIONES ESPECIFICAS
SOBRE LA FUNCION DIRECTIVA

La funcidn directiva profesional

53. Los requerimientos de profesio-
nalidad de la administracién que
son consustanciales a la funcion
plblica, se extienden a la franja
directiva o gerencial de los sis-
temas politico-administrativos.
Esta Carta entiende por tal aquel
segmento de cargos de direccién
inmediatamente subordinado al
nivel politico de los gobiernos,
cuya funcién es dirigir, bajo la
orientacion estratégica y el con-
trol de aquél, las estructuras y
procesos mediante los cuales se
implementan las politicas publi-
cas, y se producen y proveen los
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servicios publicos. Se trata de
una funcién diferenciada, tanto
de la politica como de las profe-
siones publicas que integran la
funcién puablica ordinaria. La
adecuada definicién y consolida-
cion de una direccion publica
profesional son basicas para
un correcto disefio institucio-
nal de los sistemas publicos
contemporaneos.

Una institucionalizacion ade-
cuada de la gerencia plblica pro-
fesional exige arreglos institucio-
nales que hagan posible:

a} Una esfera de delegacion
en la que sea factible el
ejercicio de un niicleo de
discrecionalidad directiva,
en las materias y decisio-
nes propias de la gestion.

b) Unos sistemas eficaces de
control y rendicion de cuen-
tas que faciliten la exigen-
cia de responsabiiidades a
los directivos. Los sistemas
de control mas adecuados
al ejercicio de la direccion
son los que operan prefe-
rentemente  sobre los
resultados.

¢} Un elenco de premios y
sanciones vinculados a la
responsabilidad asumida, y
derivados de la evaluacion
de los resultados de la
gestién,

d} Un conjunto de valores
comunes de referencia,
centrados en la racionali-
dad en el manejo de los

Regulaciones especificas
de la funcion directiva

53.

56.

recursos, y en ia creacion
del mayor grado de valor
publico mediante el ade-
cuado uso de aquelios.

La naturaleza de {a funcion direc
tiva pudblica exige, para |
garantia de su profesionalidad,
regulaciones especificas. Estas
regulaciones deben definir el
universo de cargos que se consi-
deran de direccidén publica pro-
fesional, delimitandolos tanto de
las funciones politicas, como de
los puestos reservados a los
miembros de la funcidn pablica o
servicio civil ordinario. Tales nor-
mas seran de aplicacion a la
provision de cargos directivos
por personas provenientes de la
funcién publica, asi como, en su
caso, a la incorporacion de direc-
tivos procedenies de otros
ambitos.

Ya sea formando parte diferen-
ciada de un mismo cuerpo nor-
mativo de funcion publica, o
bien mediante un estatuto
especifico, las regulaciones de
la funcién directiva deberan
incorporar:

. Exigencias de cualifica-
cion profesional que defi-
nan las competencias
precisas para el desempe-
fio de los cargos, asi como
los medios de acreditacion
de las mismas.
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» Reglas de acceso al cargo
que garanticen la profe-
sionalidad mediante la uti-
lizacion de criterios de
capacidad vy mérito,
haciendo asimismo posi-
ble el nivel de confianza
requerido en cada caso por
lanaturaleza de lafuncién.

. Reglas de evaluaciéon vy
rendicién de cuentas, que
definan mecanismos de
control por resuitados, asi
como los criterios de apre-
ciacién de éstos.

. Reglas de permanencia
que vinculen ésia a los
resultados de la gestion, y
establezcan alguna clase
de proteccién frente a la
destitucion arbitraria.

. Incentivos que estimulen la
buena gestion, vinculando
una parte de la compensa-
cién, asi como en su caso
la promocién profesional, a
los resultados.

CAPITULO SEXTO. CONDICIONES
DE EFICACIA DE LA CARTA

Pluralidad de los posibles
desarrollos

57.

Esta Carta contiene un conjunto
de elementos que se consi-
dera integrantes de un sis-
tema de funcion publica, a la
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altura de los fines y desafios de
las administraciones publicas
contemporaneas. El desarrollo
de este nucleo basico de com-
ponentes y su concrecion en
regulaciones, estructuras, proce-
dimientos, politicas y practicas
de gestion admite una diversidad
de desarrollos que deberan
adaptarse a la historia, tradicio-
nes, culturas y otros elementos
del entorno institucional de las
diferentes realidades naciona-
les, en la comunidad de paises
iberoamericanos. En particular,
los criterios de gestion del
empleo y los recursos humanos
al servicio de las organizaciones
publicas adoptados por esta
Carta, permiten diferentes
modelos de funcién pidblica
desde el punto de vista de:

. Los tipos predominantes
de los sistemas de garan-
tias y filtros de profesionali-
dad utilizados en el acceso
al empleo publico.

. La organizacion de la
carrera profesional de los
empleados publicos, v en
especial la posibilidad de
optar por sistemas de fun-
cién publica de emplec ©
de carrera.

. La escala de administra-
cién del sistema, que pue-
de ir desde modelos
nacicnales de patrén tnico,
hasta una diversidad de
estructuras e instancias
gestoras, en funcion de
criterios de articulacion
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58.

institucional, de escala
territorial, de especificidad
sectorial u ofros.

. Los marcos de relaciones
laborales, que pueden
albergar diferentes grados
y férmulas de participacién
de los agentes sociales y
ambitos mas o menos
amplios de negociacién de
las condiciones de trabajo
de los empleados pablicos.

Sin perjuicio de las diferencias
entre modelos nacionales de
funcién pabiica, la plena eficacia
de los criterios de gestion del
empleo y los recursos humanos
incorporados por esta Carta,
requiere de un entorno institucio-
nal que los haga posibles. Son
elementos relevantes de dicho
entorno los marcos juridicos del
empleo publico, el disefio estruc-
tural de los sistemas publicos y
sus organizaciones, la capaci-
dad interna de éstas y los valores
culturales dominantes.

Marco juridico

59.

230

Los criterios de esta Carta exi-
gen marcos reguladores que
garanticen la profesionalidad y
eficacia de la funcion publica.
Para ello, serd imprescindible
gue introduzcan modulaciones y
especialidades singulares, dis-
tintas en algunos aspectos de las
que regulan el empleo comun.

Las regulaciones del empleo
plblico deberan:

a) Garantizar la plena operati-
vidad de los principios de
igualdad, méritc y capaci-
dad en el conjunto de las
practicas de gestion del
empleo publico y las perso-
nas que lo integran, prote-
giéndolo de la politizacion,
el clientelismo, la arbitrarie-
dad y la captura por intere-
ses particulares.

b) Limitar el alcance de la sin-
gularidad normativa a
aquellos elementos indis-
pensables para garantizar
la profesionalidad de las
administraciones publicas,
sin incorporar especialida-
des que incurran en discri-
minacion o privilegio de los
servidores publicos.

¢) Rehuir una uniformizacién
excesiva de las regulacio-
nes, que las incapacite
para adaptarse a la extra-
ordinaria diversificacion y
heterogeneidad de los sis-
temas politico-administrati-
vOs contemporaneos.

d} Incorporar las pautas de
flexibilidad que resultan
imprescindibles para una
gestion eficaz de los recur-
s0s humanos, y gue orien-
tan las reformas de los
sistemas de empleo publi-
co emprendidas en nume-
rosos paises a lo largo de
las dos Gltimas décadas.
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Disefio organizativo

60.

El disefic estructural de las
organizaciones plblicas debera
incorporar, para hacer posible
una gestion eficaz de los sis-
temas de funcion publica, los
siguientes elementos basicos:

. Instancias especializadas
en la gestion del empleo y
los recursos humanos,
investidas de la autoridad
formal correspondiente al
valor estrategico de su
funcion y caracterizadas
por una friple orienta-
cién a:

o la racionalidad en el

-‘manejo de los
recursos,
o la ihnovacion de las

politicas y practicas de
gestion de las perso-
nas, y

o al apoyo y asesora-
miento a los directivos
de linea para el desem-
pefio de sus funciones
como gestores del per-
sonal a su cargo.

. Una orientacion que garan-
tice a ia direccién de los
centros y las unidades
productoras de los servi-
cios publicos, las atribu-
ciones de gestion nece-
sarias para gestionar a su
personal, con los debidos
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sistemas de control vy
responsabilizacién.

Capacidad interna

61.

La administracion de sistemas
de funcién publica en linea con
las orientaciones de esta Carta
requiere la posesion, por las
organizaciones publicas, de las
competencias imprescindibles.
Estos requerimientos presentan
algunos rasgos diferentes para
los 6rganos centrales y para las
direcciones de linea: -

. Las instancias centrales
responsables de los recur-
sos humanos deberan
estar dotadas de una alta
cualificacidn  profesional,
incorporando la multidisci-
plinariedad propia de la
gestion de las personas, lo
que exige combinar equili-
bradamente las aproxima-
‘ciones propias de los
campos del derecho, la
economia, la psicologia
social y ta gestion plblica.

. Los directivos al frenie de
las unidades productoras
deberan disponer de la
capacitacion adecuada
para el desarrollo de las
habilidades técnicas y
sociales necesarias para la
gestion de equipos huma-
nos. En particular, resulta
fundamental su entrena-
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miento en las destrezas de
caracter interpersonal vy
relacional.

Cambio cultural

62.

232

La eficacia de los arreglos insti-
tucionales que esta Carta consi-
dera integrantes de los sistemas
de funcién puablica requerird, en
mayor o menor medida, en los
diferentes entomos nacionales,
la adaptacion de las reglas infor-
males, modelos mentales y pau-
tas establecidas de conducta
que caracterizan al funciona-
miento de os sistemas plblicos.
En todo caso, resultara impres-
cindible para conseguir una efec-
tiva articulacién del modelo que
se propugna:

a) Lainteriorizacién de mode-
los -de Administracién
Pablica que. excluyen su
patrimonializacién por la
politica, y asumen la nece-
sidad de administraciones
profesionales basadas en
el sistema de mérito como
sefias de identidad de
democracias sdlidas.

b)

La superacién de las visio-
nes hurocraticas sobre las
Administraciones Publicas,
basadas en la adopcion
de rutinas normalizadas y
la reproduccién de proce-
dimientos establecidos, vy
su sustitucion por enfo-
ques orientados a la
produccion de resulta-
dos, la innovacion y el
aprendizaje.

La adopcion de enfoques
flexibles de gestion de las
personas, coherentes con
las tendencias actuales del
mundo del trabajo y las
reformas de la gestion
puablica.

La incorporacion por los
diferentes actores institu-
cionales de los valores pro-
pios del servicio publico, y
en particular la honestidad
de los comportamientos
pablicos, la austeridad en
el manejo de los recursos,
la transparencia de las
decisiones, la evaluacion y
rendicién de cuentas y el
compromiso con el servicio
a los ciudadanos ¢
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INAP**

La Carta Chetumal*

PRESENTA LA PROPUESTA DE UN SISTEMA DE SERVICIO PUBLICO DE CARRERA PARA
LOS GOBIERNOS LOCALES DE LA REGION, EN EL MARCO DEL PLAN PUEBLA — PANAMA,
CONOCIDA COMO “LA CARTA CHETUMAL” EN LA QUE SE INCORPORAN LOS SIGUIENTES
ELEMENTOS: A) PREMISAS DEL MODELO; B) PRINCIPIOS APLICABLES AL DESARROLLO DE
LOS SERVIDORES PUBLICOS; C) NORMALIZACION DE FUNCIONES DE LOS GOBIERNOS
LOCALES; D) VALORACION SISTEMATICA DEL DESEMPENO DE LA FUNCION PUBLICA; Y E)
SISTEMA DE COOPERACION TECNICA DE LOS GOBIERNOS DE LA REGION.

Presentacion

En reconocimiento de la impor-
tancia del fortalecimiento institucional
de los gobiernos locales, ante los retos
de la gestién de procesos econémicos
de alcance regional, los participantes
del Primer Encuentro Internacional
del Servicio Publico de Carrera para
el Desarrollo Sustentable del Plan
Puebla - Panama, coinciden en Chetu-
mal, Quintana Roo, en la valoracion de
la profesionalizacion de los servidores
publicos como-.condicion necesaria,
que permitira a los gobiernos alcanzar
los niveles de eficiencia que los con-

* Modelo de Servicio Publico de Carrera
propuesto por los participantes del
Primer Encuentro Internacional: El
Servicio Publico de Carrera para el
Desarrolio Sustentable del Plan Puebla -
Panama, Chetumal, Q. Roo 28 de mayo
del 2004, organizado por el Instituto de
Administracién.. Publica del Estado. de
Quintana Roo A. C., y la Oficialia Mayor
de Gobierno del Estado de Quintana Roo.

** Instituto de Administracién Publica del
Estado de Quintana Roo A. C.
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vierta en promotores del desarrolio
integral de sus comunidades.

El Servicio Pablico de Carrera
significa la consolidacion de capacida-
des institucionales y la capitalizacion
de los talentos de los servidores publi-
cos, con miras a formar un compro-
miso con una mision histérica caracte-
rizada por el reto de constituirse en
protagonistas de la transformacion de
una regién, otrora con pocas expecta-
tivas de progreso econémico y social.

La logica participativa de progra-
mas como el Plan Puebla - Panama,
hermana a los gobiernos locales en
una red de cooperacion técnica, para
delinear una estrategia que favorezca
la implantacion de sistemas de servi-
cio publico de carrera en sus distintas
administraciones.

El reconocimiento de los benefi-
cios de los sistemas de profesionaliza-
cion y carrera administrativa en la fun-
cién publica, han sido destacados por
los paises iberoamericanos con plena
conciencia de sus alcances y poten-
cial que vendria a dar beneficios direc-
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tos a la ciudadania, ya que el hecho de
disponer de marcos de servicio
plblico con personal competente, per-
mite desplegar fodo tipo de medios
institucionales que respalden a otros
sectores productivos.

Los compromisos asociativos de
una misién de desarrollo, del tamafio
de la regién mesoamericana, no pue-
den atenderse con gobiernos improvi-
sados o lerdos en cuanto a las practi-
cas modermas de la gestion publica.
En este sentido, la profesionalizacién
se erige €n un medio seguro y pro-
bado para arribar a los estéandares de
desempefo que se encuentren a la
altura de dicho reto.

En atenci6n a las premisas sefia-
iadas, y como resultado del encuentro
internacional que nos ocupa, se pro-
pone para los gobiernos de la regién
Puebla - Panama, el siguiente modelo
de Servicio PUblico de Carrera, que se
sustenta en una forma de cooperacién
internacional y de intercambio de
informacién técnica de los gobiernos
locales involucrados en dicho espacio.

Modelo de Servicio Puablico

de Carrera del Primer Encuentro
Internacional: El Servicio Publico
de Carrera para el Desarrollo
Sustentable del Plan Puebla-
Panama

Premisas generales
de organizacién del Modelo

La profesionalizacién del perso-

nal de los gobiernos locales es un
tema de interés publico, por consi-
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guiente, debera establecerse como
medida institucional en las disposicio-
nes legales y reglamentarias vigentes.
Para tal efecto, es indispensable que
en el disefio de los mecanismos de
profesionalizacion, se considere como
eje el Servicio Civil de Carrera pro-
puesto en la Carta Iberoamericana de
la Funcion Pablica, de la cual se han
extraido los principios de organizacién
del Servicio y el enfoque sistematico
del mismo.

De conformidad con los avances
diferenciados del proceso de implan-
tacion de sistemas de servicio publico
de carrera en los gobiernos de la
region Puebla-Panamd, se hace nece-
sario promover las experiencias de
aquellos que han logrado adoptarlo
como practica institucional, de tal
manera que sean considerados como
referencia en los procesos que ape-
nas se encuentran en sus etapas de
disefio e instrumentacién.

Se entiende que en cada pais los
términos legales que rigen para la fun-
cién publica presentan peculiaridades,
por lo cual las medidas propuestas en
este documento se dirigen especial-
mente a los gobiernos subnacionales
y @ los gobiernos municipales, mismos
que por efecto de su caracter regional
y local presentan necesidades organi-
zativas en materias de gobierno y
areas de profesionalizacion, vincula-
das con el desarrollo social y eco-
némico de sus entornos. No obstante
que la profesionalizacién de servido-
res pUblicos locales tiene rasgos dife-
renciados, entre gobiernos nacional,
subnacional y municipal, deberia suje-
tarse a esquemas de organizacion
que sean compatibles entre si, por lo
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cual es plausible que se conciba y
difunda un modelo base, que oriente el
desarrollo de la carrera de los servido-
res publicos locales.

De manera invaluable, y como
elemento sustancial del servicio
publico de carrera, deben conside-
rarse como parte de la filosofia y
norma de gestion, los siguientes
principios:

. El mérito como base fundamen-
tal en la administracion del per-
sonal pablico.

. Iguaidad de oportunidades en el
empleo publico.

* Publicidad como base en los
concursos para la seleccién de
personal.

. Nombramientos de servidores
con base en su idoneidad.

. Estabilidad en el cargo.

Componentes del Modelo
de Servicio Publico de Carrera

El Modelo que se propone
consta de cinco componentes
estructurales:

A) Sistema de Gestion del Servicio
Publico de Carrera.

¢ Ingreso a la Funcién Publica.

¢ [nduccion y prueba del perso-
nal de reciente ingreso al
Servicio Publico de Carrera.

» Formacién del- miembro del
Servicio en los valores y roles
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sociales de la funcién

pablica.

s Desarrollo de la carrera en
puestos y rangos de alguna
especialidad de la funcién
publica.

¢ Capacitacion y certificacién
de capacidades del personal
de acuerdo con su desarrollo.

+ Incentivos a la creatividad y
aportacion del personai de
carrera dentro de la funcién
publica.

» Conclusién de la carrera y
separacién de la funcién
publica.

B) Principios aplicables a la forma-
cion y desarrollo de los Servido-
res Puablicos.

C) Normalizacién de funciones de
los gobiernos locales.

sistematica  del
funcion

D) Valoracién
desempefic en Ia
publica.

E) Sistema de cooperacién fécnica
de los gobiemos de la regién
mesoameticana.

A continuacién se describe la
organizacién y funcionamiento de
cada uno.

A) Sistema de Gestién del Servicio
Puablico de Carrera

De conformidad con la Carta Ibe-
roamericana de la Funcién Pulblica, la
profesionalizacion del personal al ser-
vicio del Estado y sus gobiermnos, es
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un proceso sistematico que tiene
como referente la formacién y desa-
rrollo de funcionarios profesionales
preservados de pretensiones politi-
cas, por lo cual su desempefio es nor-
mado bajo reglas estrictas que asegu-
ren su imparcialidad y desemperio
objetivo.

El Servicio Plblico de Carrera
tenderd a asegurar el caracter neutral
de la funcién pdblica, por consi-
guiente, su principal fortaleza radica
en la estabilidad laboral de sus miem-
bros, y la preservacion de sus funcio-
nes, independientemente de los cam-
bios que se presenten en las
dirigencias de las autoridades proce-
dentes del sufragio popular.

Las reglas de ingreso, desarrollo
y separacion del empleo dentro de la
funcién pablica de los gobiernos sub-
hacionales y locales, deberan estable-
cerse en leyes y reglamentos, con [a
jerarquia suficiente frente a otros
ordenamientos de tipo laboral que
establezcan condiciones de trabajo y
normas de gestién genéricas para
todos los gobiernos de un pais.

E! Servicio Publico de Carrera
tendré que ordenarse en forma de Sis-
tema, de tal suerte que puedan esta-
blecerse las reglas especificas de
cada etapa del ciclo de vida del perso-
nal de carrera dentro de la funcion
plblica.

De esta manera, el Servicio
Publico de Carrera se divide en etapas
o subsistemas, ordenados de forma
concatenada para garantizar el mayor
desarrollo posible del personal, bajo
reglas de profesionalizacién vy
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desempefio. Las reglas que se institu-
yan deberan establecer los medios
para reconocer la capacidad profesio-
nal de individuos, equipos, areas y del
conjunto institucional de la administra-
¢ién publica, asegurando la estabili-
dad en el empleo y acreditando, a
favor del mismo personal, los medios
de superacion que hagan de la funcién
puablica un modo de vida con reconoci-
miento y prestigio social.

Los subsistemas base del
Modelo de Servicio Pdblico de
Carrera, se sustentan en la l6gica del
ciclo de vida del personal dentro de la
funcién puablica, y representan etapas
que suceden y coinciden para generar
el desarrollo previsto en las diferentes
carreras 0 cuerpos del Servicio, y son
los siguientes:

Ingreso a fa Funcién Publica

Comprende los procesos de con
cursos abiertos para el reclutamiento
seleccion de aspirantes a puestos d
la funcién publica.

Induccién y prueba def personal
de reciente ingreso al Servicio
Puablico de Carrera

Constituye una etapa de prueba
que permite valorar la vocacién de los
aspirantes a la funcién publica,
mediante procedimientos que ponde-
ren sus capacidades y rasgos de
desempefio, compromiso y. responsa-
bilidad, en comparacién con los perfi-
les y estandares acreditados para ser-
vidores publicos. En este subsistema
se verifican los valores gque se espera
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puedan denotarse del aspirante, ante
los supuestos y pruebas vinculadas a
una gestion comprometida con el
desarrollo del entorno local, regicnal y
nacional, en ese orden.

Formacion del miembro def Servicio
en los valores y roles sociales
de la funcién pablica

En este subsistema se tiene
como cometido formar y desarrollar de
manera persistente al personal de
carrera en una cultura propia de la fun-
cién plblica. El espiritu del servicio,
las normas eticas y los valores institu-
cionales, son conceptos que deben
regir las metas culturales de los servi-
dores publicos. La préactica de un con-
junto de valores comunes, y el recono-
cimiento del interés y expectativas
individuales dentro de la funcién
publica, a través de medios compati-
bles y referentes institucionales sus-
tentables, constituyen la esencia de
este proceso de formacion.

Desarrollo de la carrera en puestos
y rangos de alguna especialidad
de Ia funcidn publica

Este subsistema organiza las
trayectorias ascendentes o carreras
dentro de |a funcién pdblica, en aten-
cién a los estudios de desarrollo insti-
tucional que forman parte de la moder-
nizaciéon y adecuacion constante de la
gestion gubernamental. En el mismo
subsistema se organizan los procesos
correlativos al desempefio del perso-
nal, como son la valoracidn del
desemperio, de conformidad con los
estandares vigentes para la especiali-
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dad; los concursos de promocién y el
desplazamiento del personal en pues-
tos vinculados a su rango de profesio-
nalizacion; y las permutas y ofros
movimientos validados para el
Servicio.

Capacitacién y certificacién
de capacidades del personal
de acuerdo con su desarrollo

En este subsistema opera la
metodologia que las autoridades de la
funcion pulblica establezcan para la
capacitacion de!l personal, entendida
ésta en sus diferentes modalidades;
asimismo, se tiene como norma de
referencia el disefio de puestos bajo
estandares de las Normas Técnicas
de Competencia Laboral, que determi-
nan perfiles de capacidades a desa-
rrollar en diferentes funciones del Ser-
vicio Pdblico. En el proceso de
capacitacion tenderan a establecerse
los planes y programas destinados al
fortalecimiento de las competencias
laborales, que se identifiquen en los
estandares y normas aprobadas para
los puestos del Servicio.

Incentivos a Ia creatividad
y aportacién del personal de carrera
dentro de fa funcién ptblica

Este subsistema constituye uno
de los pilares del Modelo del Servicio
Publico de Carrera, ya que su come-
tido es respaldar la creatividad de los
servidores publicos, estableciendo los
marcos adecuados para que se
genere la funcion de investigacién y
desarrollo. La creacién de nuevas
practicas institucionales, la aportacion
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de conocimientos propios de la fun-
cion publica y el mejoramiento de
métodos, sistemas y procedimientos,
entre otros medios del desarrollo insti-
tucional, son puntos culminantes en el
desarrollc de un servidor publico.

Conclusién de la carrera
¥ separacién de la funcién pablica

En este subsistema se incluyen
los medios y normas legales y de pre-
vision social, que los gobiernos loca-
les dispengan para la culminacién de
ia carrera del personal dentro de la
funcidon publica, y su retiro a condicio-
nes de pensionado; asimismo, se
determinan los supuestos en gue un
miembro del Servicio podra ser sepa-
rado de su cargo por incumplir con
fas reglas del empleo plblico, o por
presentar de manera reiterada defi-
ciencias en su desempefio, que se
han evidenciado por no cumplir con
los estandares definidos para su
puesto.

l.os medios que emplean los
subsistemas antes sefalados son,
entre otros, la estabilidad en el
empleo, las reglas de profesionaliza-
cion, ias normas para las promociones
y ascensos en puestos y rangos de la
funcion pulblica, las condiciones vy
reglas de desempefio y productividad,
el reconocimiento del mérito y un sis-
tema de acreditacion de capacidades,
que permita al personal de carrera su
promocién y desarrollo.

Los aspectos relacionados con
lagerencia de los recursos humanos y
la operacion de procesos de cada uno
de los subsistemas, quedan sujetos a
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las reglas especificas que cada
gobierno determine. El rasgo distintivo
del presente Modelo, con respecto a
las normas universales de la forma-
cion y desarrollo de personal de
carrera dentro de la funcién publica,
radica en la creacién de condiciones
gue sean compatibles con el ciclo de
vida del personal en su entorno labo-
ral, por fo cual se reconoce, como refe-
rente centrai, el reto de trascender y
aportar calidad y valor a cada una de
las actividades que sean asignadas a
los servidores publicos de carrera.

B)  Principios aplicables
a la formacion y desarrollo
de los Servidores Publicos

En reconocimiento de las vicisi-
tudes de tipo politico que enfrentan los
gobiernos de la regién para establecer
sistemas de Servicio Civil de Carrera,
se identifica a la Capacitacién como
medio alterno para proveer servidores
publicos, con un perfil profesional
consistente para emprender las trans-
formaciones requeridas por los
mismos.

Se precisa que la capacitacion
de los servidores publicos tenga un
conjunto de referentes metodoldgicos,
que sean compatibles con los retos de
los gobiernos locales y el ciclo de ges-
tion de sus periodos constitucionales.
En este sentido, es indispensable
organizar los sistemas de capacita-
cion en un modelo propio para la fun-
cién puablica. El disefio de programas y
planes de formacion, actualizacion y
especializacion no puede darse en
forma aleatoria y sin referentes y
estandares propicios.
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Se propone que los gobiernos
locales dediquen un esfuerzo especi-
fico para sistematizar su esquema de
capacitacion, para lo cual es impres-
cindible formar un grupo de especialis-
tas que retomen los principios del
disefio curricular y otras metodolo-
gfas, con el propésito de identificar los
campos teméaticos estratégicos, que
sirvan a fines genéricos y especificos
para casos en que deban reforzarse
competencias laborales, que han sido
compendiadas en normas de
desempeiio.

Los gobiernos que no logren
implantar sistemas de Servicio Pablico
de Carrera, tendrian que valerse de la
capacitacién como insurmo estratégico
para reforzar las capacidades de sus
cuadros de empleo. Por consiguiente,
se considera de vital importancia que
al inicio de su gestion se formule un
plan maestro, sustentado en un pro-
ceso de planeacion curricular que
garantice la cobertura de temas y
campos de conocimiento, que requie-
ran reforzarse por medio de las practi-
cas de la capacitacion.

El tamafio de esta tarea hace
posible involucrar a diversas institucio-
nes en dicho cometido; los Institutos
de Administracion Publica de la
region, escuelas, universidades vy
deméas instancias con programas vin-
culados a la funcién plblica, tienen en
este campo un 4rea abierta y receptiva
para enfocar sus propuestas metodo-
l6gicas, vy hacer de la capacitacion un
sistema integral.

Una vez reconocido el papel de
la capacitacién como elemento central
de la profesionalizacion, y como
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medio alterno del sistema de Servicio
Civil de Carrera, a continuacién se
mencionan algunos de los principios
que deben orientarle en su desarrollo:

) La capacitacién debe tener un
caracter sistematico, por lo que
tiene que organizarse a partir de
referentes institucionales validos
para la funcién pablica, a la vez
que debe sustentarse en un
estricto proceso de planeacién
curricular.

. La formacién y desarrollo de los
servidores publicos debe ser
permanente, los grados de
aprehension de conocimientos,
capacidades y habilidades,
seran determinados en los pla-
nes y programas del modelo de
capacitacion institucional.

. El valor de la capacitacién debe
reflejarse en el sistema de gra-
dos de profesionalizacion, retri-
hucién y emplazamiento del per-
sonal en puestos de mayor
responsabilidad dentro de la fun-
cién pablica.

. El valor de la capacitacion debe
ser reconocido por sus aporta-
ciones al mejoramiento de la fun-
cion publica, por consiguiente,
los resultados y evidencias de la
capacidad adquirida por los ser-
vidores publiccs que participan
en procesos de profesionaliza-
cién, debe ser evaluada y regu-
iada de manera constante.

. Los gobiernos de la region pue-
den constituir equipos profesio-
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nales que intercambien expe-
riencias relacionadas con los
métodos, sistemas y procesos
de capacitacién.

e  La capacitacién debe proveerse
por instituciones vinculadas a la
funcién publica, porlo cual la cer-
tificacion de dichas instancias
tiene que ser un requisito exigi-
ble para su contratacion.

C) Normalizacién de funciones
de fos gobiernos locales

Las tendencias metodoldgicas
dominantes para incentivar la compe-
titividad de las organizaciones, enfati-
Zzan a la normalizacién de procesos
como uno de los medios reconocidos
que permiten asegurar la sistemati-
zacion, funcionalidad y aportacion
de valor agregado a los diferentes
ciclos productivos de las propias
organizaciones.

En el caso de [a funcién pulblica,
muchos de sus procesos se sujetan a
practicas universales de gestién, por
lo que pueden ser objeto de un alinea-
miento con normas vigentes en el mer-
cado, orientadas a establecer los
parametros de desempefio que ase-
guren &l exito, la calidad y otros atribu-
tos deseables en su operacién y en los
productos que generan, En este caso,
la certificacion o acreditacién deuno o
varios procesos de la funcién puablica,
puede valerse de firmas consultoras
que operan en el mercado para que
las normas de reférencia se cumplan
cabalmente, de tal forma que pueda
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refrendarse periédicamente la certifi-
cacién obtenida.

El elemento critico para la fun-
¢ién publica consiste en identificar los
procesos que deban asegurarse por
via de la normalizacién, ya que de
poco sirve normalizar fragmentos de
la gestibn pablica, si el funciona-
miento global o los productos termi-
nales de servicio social y respaldo
al desarrollo, no se encuentran
sistematizados.

Del supuesto anterior se infiere
la necesidad de definir con precision
los rubros certificables de la gestion
gubernamental, sobre todo en aque-
llas materias en que los gobiernos
locales deban ser actores principales
en procesos del desarrollo de la
regiéon, y de sus circunscripciones
territoriales. En muchos de estos
rubros la experiencia que corresponde
a la normalizacién no se encuentra en
el mercado; en consecuencia, para
dichos casos, los estandares de ges-
tion, los referentes de eficiencia, los
parametros de funciones, puestos,
sistemas, procedimientos y demas
que permiten guiar la funcién publica,
deben generarse por los propios
gobiernos locales.

En lo que respecta a la certifica-
cién de capacidades profesionales, es
necesario que los gobiernos locales
de la regién establezcan los vinculos
necesarios para emprender el estudio
de las funciones clave, orientadas a la
promocién del desarrolio y manejo de
instrumentos de gestion publica estra-
tégicos, que le den sentido y coheren-
cia al disefio de areas, puestos y siste-
mas de trabajo que deban acreditarse
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mediante normas de competencia
laboral aplicables en el entorno de la
funcion publica.

D)  Valoracion sistematica
del desemperio en fa funcién
publica

La valoracion del desempefio
que se prescriba por parte de los
gobiernos locales, debe tener rasgos
que le permitan adquirir un caracter
polivalente, de tal forma que sirva a
diversos cometidos.

En términos del método, la valo-
racion del desempefio tiene como ele-
mento central la medicion del rendi-
miento de una persona, un equipo 0
un area de trabajo en funcién de cali-
dad, eficiencia, eficacia, productivi-
dad, y ofras dimensiones, tomando
como referencia objetivos, metas,
estandares y  parametros de
cumplimiento.,

La verificacion del grado de
apego de los resultados y evidencias
del desempefio, con respecto a los
referentes instituidos por la organiza-
cion, puede emplear diferentes
metodos.

En reconocimiento de la variabili-
dad de métodos de la valoracion del
desempeno, se recomienda que se
considere, como punto de partida, el
estudio de las dimensiones que sean
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cuantificables con los medios disponi-
bles, de tal manera que, en |a medida
que se maduren los sistemas de pro-
gramacion y definicion de objetivos,
metas y demas estandares, puedan
adecuarse los sistemas de evalua-
cién, con miras a que cumplan con su
cometido, y sean compatibles con la
escala del sistema de trabajo que se
mide.

E) Sistema de cooperacion técnica
de los gobiernos de la region
mesoamericana

Como medida estratéqgica parala
potenciacion del esfuerzo institucional
de los gobiemos de la regién en su
labor de instaurar el Servicio Civil de
Carrera, se establece la necesidad de
constituir una red de instituciones afi-
nes, vinculadas en lazos de coopera-
cion técnica e intercambio de expe-
riencias, que sea auspiciada por los
funcionarios responsables de la con-
duccién de los procesos de gestion de
los recursos humanos, de [os distintos
gohiernos locales, y de aquellos que
se desempefien en funciones de asis-
tencia técnica, capacitacion, investi-
gacion y desarroillo para el mejora-
miento de la funcién publica.

De conformidad con estos crite-
rios basicos de intencion, suscriben la
presente carta, el 28 de mayo del 2004
en Chetumal, Q. Roo, México ¢
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Direccién General de Servicio Civil**

Informe Nacional
de Costa Rica*

DOCUMENTA EN FORMA SUSCINTA LAS ACCIONES EMPRENDIDAS DURANTE EL PERIODO
COMPRENDIDO ENTRE EL 2002-2004, ENMARCANDOLAS EN EL PLAN ESTRATEGICO
IMPLEMENTADO A PARTIR DE 1998 Y EL PLAN NACIONAL DE DESARROLLO “MONSENOR
VICTOR MANUEL SANABRIA MARTINEZ 2002-2006".

PRESENTACION

La Direcciéon General de Servicio
Civil, DGSC, consciente de la necesi-
dad de contar con un sistema integral
de administracion de recursos huma-
nos que permita la promocion de una
gestion puablica efectiva, desde 1998
puso en marcha su Plan Estratégico,
dirigido fundamentalmente a abando-
nar su papel de 6rgano centralista,

* Documento presentado durante la “Xii
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Las Reformas de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Moder-
nas en la Gestion del Empleo Publico”,
realizada del 27 al 30 de julio del 2004, en
Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direccién General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho Pre-
sidencial de la Republica de Honduras,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracién Publica,
ICAP.

** Ministerio de la Presidencia de la Repu-
blica de Costa Rica.
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iniciando la ejecucion de diversos
proyectos y acciones de caracter
estratégico y operativo sustantivo, de
impacto interno y externo, con miras a
asumir su rol rector, asesor, proveedor
de ayuda técnica y contralor en tal
materia.

Cabe destacar, que los logros
obtenidos en el periodo 2002-2004
permitieron avanzar en el desarrollo
de las actividades y proyectos estraté-
gicos contemplados en tres grandes
ambitos de accion institucional que
atienden: a) el desarrollo del empleo
publico; b) la dignificacion de la fun-
cion puablica; y c) el desarrollo
institucional.

El quehacer de la DGSC ha per-
mitido responder ante compromisos
asumidos en el Plan Nacional de
Desarrollo “Monsefior Victor Manuel
Sanabria Martinez 2002-2006”, de la
Administracion Pacheco de la Esprie-
lla, especificamente, en el eje de
desarrollo denominado: Transparen-
cia en la Funcion Publica vy
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Participacion Ciudadana y en el area
temética: Modernizacion Institucional.

Los resultados que a continua-
cién se presentan, evidencian que la
experiencia acumulada por la institu-
cion, producto del alcance de éstos,
propicié el desarrolle de una serie de
mecanismos ¢ instrumentos técnicos
que ya estan siendo utilizados por ia
DGSC y que, en el mediano plazo, se
espera lleguen a ser utilizados por las
instituciones del Régimen de Servicio
Civil.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Los objetivos institucionaies que
le han servido de norte a esta Direc-
cion General, para el alcance y cumpli-
miento de metas operativas y estraté-
gicas, durante el periodo aludido son:

. Desarrollar sistemas de gestion
para fortalecer el desarrollo
institucional, el empieo puablico,
la dignificacidén de la funcion
plblica y del funcionario.

. Llevar a cabo acciones e instru-
mentos técnicos para el
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fortalecimiento del sector des-
centralizado.

Fiscalizar la gestion de recursos
humanos para garantizar la ef-
ciencia de las institucicnes del
Régimen de Servicio Civil.

Crear y ejecutar acciones para el
desarrollo del recurso humano
de las instituciones que confor-
man el Régimen de Servicio
Civil.

Normar técnica y legalmente la
gestion de recursos humanos,
para regular el accionar de las
unidades especializadas del
Régimen de Servicio Civil.

Proveer a las instituciones del
Estado centralizado de! recurso
humano iddéneo, administrando
adecuadamente los procesos
técnicos para su ingreso ¥y
mantenimiento,

Brindar mantenimiento y aseso-
ria a la gestién de las oficinas de
recursos humanos, con el pro-
pésito de que éstas respeten e!
ordenamiento técnico juridico en
el ejercicio de sus funciones.

enerc-diciembre/2004
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Direccion General de Servicio Civil
Organigrama Funcional

Ministerio de la Presidencia

Direccién

General

Auditoria y Control

Regulacién y Apoyo

Recursos Humanos Logistico
. Area de Instrumentacion - . Area de Carrera
Area de Innovacion Tecnologica Area de Gestion Docente

*

ACCIONES EN CURSO

A la fecha, esta Direccion Gene-

ral se aboca al cumplimiento exitoso
de las siguientes acciones:

Seguimiento a los proyectos
estratégicos iniciados desde el
2002, que contintan con etapas
pendientes de desarrollar en el
periodo 2004, a saber: redisefio
organizacional de la DGSC (que
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Aprobado por el Ministerio de Planificacién Nacional y Politica Econémica, MIDEPLAN, agosto, 1996.

incluye la descripcion de una
estrategia para sensibilizar al
personal, y de una metodologia
para nuevos perfiles ocupacio-
nales); automatizacién de los
modelos de gestion del factor
humano; sistema para la certifi-
cacion y acreditacion de compe-
tencias laborales; fomento de
valores; evaluacion del Servicio
Civil en Costa Rica (metodologia
BID); entre otras acciones.

245



246

Ejecucion de nuevos proyectos
estratégicos que permitan con-
solidar propuestas generadas
mediante proyectos ejecutados,
tales como: sistema de calidad
para los servidores publicos; pro-
puesta de ley para ia autonomia
institucional, propuesta de ley de
principios generales de empleo
en el sector plblicoe; propuesta
de afrenta a la impunidad y pro-
puesta de reforma al Estatuto de
Servicio Civil.

Con el objetivo de dar continui-
dad al compromiso contraido
con el Presidente de la Repu-
blica y con el Sistema Nacional
de Evaluacion, SINE, durante el
2004 se busca la forma de
implantar en las instituciones del
Régimen, el Sistema de Medi-
cion de Resultados y Rendicion
de Cuentas, SIMERC, desarro-
Hado por esta Direccién General.

Cumplimiento de los compromi-
sos contraides en los Planes
Operatives Anuales 2003 vy
2004, aprobados en Ley de Pre-
supuesto Ordinario para estos
periodos.

Continuar la coordinacién con el
Ministerio de Hacienda para la
adaptacién e impiementacion del
Sistema de Recursos Humanos
y Planillas (INTEGRA).

Implantar, a nivel local, tres nue-
vos modelos de gestion denomi-
nados: Clasificacion y Valora-
cién de Puestos; Reclutamiento
y Seleccion de Personal; y Desa-
rrollo del Factor Humano.

° Por ofra parte, la DGSC ha diri-
gido sus esfuerzos enlos (ltimos
afos a promover su imagen insti-
tucional, participandoe para elfo
de forma activa en la gjecucién
de diferentes actividades de
corte internacional, regional y
nacional, como congresos, semi-
narios, simposios, entre otros, en
materia de recursos humanos y
funcién pablica. De hecho, se
trabaja conjuntamente con fa
Universidad de Costa Rica,
UCR, en la organizacién del
“IV Congreso Internacional de
Recursos Humanos: ;Hacia
donde van las organizaciones?:
Practicas, limitaciones y pers-
pectivas”, que tendra lugar en
abril del 2005.

LOGROS Y AVANCES
INSTITUCIONALES

Los objetivos antes citados, ha
permitido a través de su cumptimient
una serie de logros, cuyo impacto no
solo afecta y beneficia a esta Direc-
cion General, sino se extiende a cada
una de ias instituciones adscritas al
Régimen de Servicio Civil, entre los
que se destacan los siguientes:

Desarrollo de proyectos
estratégicos de impacto
interinstitucional

A partir de 1998 la DGSC rede-
fine su misién y replantea como

enero-diciembre/2004
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fundamento de su existencia el “regir
las relaciones entre el Estado y
sus servidores en procura de una
efectiva administracion, que permita la
prestacion calificada, ética y oportuna
de los servicios a las instituciones que
lo conforman”, en consonancia con el
mandato constitucional que crea el
Régimen que se administra. A partir
de alli, la DGSC se ha abocado a
desarrollar sistemas de gestion, que
propicien el fortalecimiento del desa-
rrollo institucional y del empleo
publico, y que coadyuven con la digni-
ficacion de la funcién plblica y de sus
miembros,

Lo anterior es posible si se
asume al ser humano como gje central
de toda actuacién, de quien se espera
obtener plena identificacién con las
funciones que desempefie, excelencia
en |la atencion del usuario, y constante
busqueda de celeridad, acceso y sim-
plificacién de los procesos de trabajo.

Nuevos modelos de gestion

Debido a que Ia transformacion
de la DGSC se dirige hacia un con-
cepto mas avanzado de gestién del
factor humano, con una perspectiva
que integre los requerimientos institu-
cionales caon el desarrollo permanente
de sus colaboradores, es que entre &l
2002 y el 2003 se trabajé con el disefio
conceptual y la automatizacion de tres
Nuevos Modelos Desconcentrados de
Gestién, a saber:

. Clasificacion y Valoracion de
Puestos.
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. Reclutamiento y Seleccion de
Personal.

. Desarrollo del Factor Humano.

Durante el 2004 se espera con-
cluir con ia automatizacion de los
médulos que haran posibie la des-
concentracion de los mismos, y su
integracién en un solo sistema que
se pretende implantar inicialmente,
mediante plan pilote en un conjunto
pequeric de instituciones pertenecien-
tes al Régimen de Servicio Civil,
incluida la DGSC.

Cabe destacar, que con ia
implantacién de estos nuevos mode-
los, los usuarios contaran con proce-
sos de contratacion desconcentrados
y automatizados, que les permitira el
desarrollo de una gestién mas agil, efi-
caz y eficiente de las instituciones
publicas, y el desarrollo adecuado del
factor humano.

Cada uno de esos modelos de
gestion representd durante el 2002 y
el 2003, la conformacion vy el trabajo
de diversos equipos de funcionarios,
que asumieron responsabilidades par-
ticulares en torno a proyectos estraté-
gicos institucionales, destinados al
desarrollo de los médulos automatiza-
dos. En el 2004 se continda traba-
jando, mediante el método de proyec-
tos asumidos por equipos concretos,
con el proposito de realizar las prue-
bas necesarias con los médulos, a lo
interno de la institucién, como paso
previo a la desconcentracion hacia
instituciones del plan piloto. Su finali-
zacion esta dependiendo en este
momento de la consecucion de recur-
sos a fravés de la cooperacion
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internacional o interinstitucional, para
concluir el desarrollo e integracion de
los cuatro mddulos basicos (Reclu-
tamiento; Seleccion de Personal; Cla-
sificacion y Valoracion de Puestos;
Desarrollo del Factor Humano).

A continuacion se presenta, un
resumen ejecutivo que describe muy
sucintamente, cada uno de los mode-
los antes mencionados:

Modelo de Clasificacion y Valoracion
de Puestos

El objetivo es que las oficinas de
recursos humanos-disefién sus pro-
pios Manuales de Ciasificacién de
Puestos, con la orientacion y asesoria
de la DGSC, y administren la clasifica-
cion de los puestos institucionales,
quedando bajo la responsabilidad de
la DGSC Ila aprobacion de esos
manuales y los demas instrumentos,
tales como: clases anchas, especiali-
dades, subespecialidades y sus res-
pectivas atinencias, permitiendo que
las oficinas aludidas hagan los estu-
dios para modificar o adaptar los ins-
frumentos de clasificacion, aunque
deberan mantener como referencia
las normas e instructivos que al res-
pecto dicte la DGSC y el Manual de
Clasificacion.

Lo anterior facilitara el proceso
de reclutamiento y seleccion, en la
medida que aportara informacion mas
precisa sobre las particularidades de
las clases de cada institucion y, ade-
més, formular bases de seleccion
comunes para puestos de clases
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institucionales y anchas, cuyos requi-
sitos sean homologos.

La visidn central del modelo pro-
puesto radica en la administracién de
bandas salariales, para cada estrato y
clase genérica a las que estaran
sometidas las clases institucionales y
anchas de cada organizacion, con las
que se podran establecer salarios en
forma periodica y en concordancia con
las negociaciones salariales, que al
respecto se lleven a cabo entre el
Poder Ejecutivo y los representantes
de los servidores, y concretadas, por
medio de resoluciones de la DGSC.

La DGSC actuara de manera
proactiva en el analisis ocupacional de
aquellas instituciones que estén reali-
zando o que lo hagan en el futuro, pro-
cesos de modernizacion y transforma-
cion. El modelo posibilita que los
ciudadanos accedan por medio de
Internet, a la informacion de los dife-
rentes manuales, escalas salariales,
glosario de términos técnicos del
modelo, registro historico de salarios,
monto o porcentaje de los incentivos
salariales, as{ como, a la normativa
técnica que fundamenta los procesos
de clasificaciéon y valoracion de pues-
tos. Asimismo, las oficinas de recur-
s0s humanos, podran presentar por la
misma via, y en los formularios dise-
fiados al respecto, sus solicitudes de
aprobaciéon de estudios técnicos rela-
cionados con el analisis ocupacional.
Esto dltimo implicara, que la solicitud
planteada quede debidamente regis-
trada y asignada a un funcfonario,
con sus plazos de respuesta esta-
blecidos, pudiéndose conocer tam-
bién el estado en que se encuentra el
tramite.
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Modelo de Reclutamiento
y Seleccion

Plantea la desconcentracion del
reclutamiento, el que puede ejecu-
tarse, via Internet, desde las oficinas
de recursos humanos. Accediendo a
la pagina de la DGSC, el oferente
puede informarse y reclutarse en los
concursos plblicos para plazas
vacantes, por medio de un formulario
electronico, disponible durante las 24
horas. El sistema le indicara las clases
a las que puede optar, segan nivel de
estudios, experiencia, capacitacién y
pretensiones salariales.

Una vez completado el formula-
rio electrénico, el sistema le otorgara
un PIN con el que podra acceder a
informacién con respecto a la progra-
macién, evaluadores; lugar, fecha,
hora y sala donde se realizaran las
pruebas. Una vez aplicadas, seran
calificadas por medio de lectora 6ptica
y sus resultados podran ser obtenidos
por el interesado via Internet. Por su
parte, las oficinas podran enviar las
solicitudes de personal por este
medio, y el Sistema les asignara un
nimero con el que serd atendido
segtin el orden de ingrese. El sistema
automaticamente conformara el regis-
tro de elegibles, la posicion alcanzada
por el oferente y la elaboracién de la
némina respectiva.

Estas innovaciones tecnolégicas
agilizaran los procesos y los tiempos
de respuesta (desde la programacién
hasta la conformacion de las prue-
bas), evitando, entre otras cosas, la
concentracion de la recepcion de
ofertas, el desplazamiento de los
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oferentes en la fase previa del con-
curso, largas filas, excesivos periodos
de espera, pluralidad de criterios en el
tramite de ofertas y pedimentos de
personal.

El modelo contribuye, ademas, a
reforzar la verificacién de la idoneidad
de los postulantes, en lo concerniente
a los requisitos morales, fisicos e inte-
lectuales basicos para garantizar a la
administracién puablica, que éstos
cumplan con la aptitud y actitud ele-
mental para convertirse en servidores
publicos. Esto requiere de un proceso
de certificacion de idoneidad basica,
mediante el que se analizard su con-
ducta moral, se sometera a la aplica-
cién de pruebas genéricas, y especifi-
cas, a la capacitacién en materia del
Estado costarricense, los valores de la
funcién publica y su responsabilidad
como servidor.

Las oficinas de recursos huma-
nos tendrdn una participacion muy
activa en el proceso de reclutamiento
y seleccion y, en forma conjunta con
las jefaturas de los distintos ministe-
rios, seran los responsables de selec-
cionar a los candidatos que mejor se
acerguen a los perfiles ocupacionales
requeridos. Para ello, el sistema les
proveera electrénicamente los predic-
tores de seleccién, segin sean los
requerimientos de cada clase de
puesto,

Modelo para el Desérroﬂo
del Factor Humano

El modelo es novedoso, en la
medida que responde concretamente
a las necesidades de capacitacion
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derivadas del Plan Nacional de Desa-
rrello, PND; es decir, a las acciones
estratégicas definidas por las institu-
ciones en el plan aludido. De esta
manera, los proyectos institucionales
de capacitacion deben armonizar con
los objetivos estratégicos y los ejes
tematicos del PND. Automaticamente,
el sistema contempla el cumplimiento
de la exigencia de que estos planes
estén estrictamente subordinados a
objetivos y acciones estratégicas del
PND.

En el Modelo para el Desarrolio
del Factor Humano, la capacitacion se
orienta hacia cuatro vertientes:

. Inductiva: Hacia la capacitacién
con ética, valores y servicio
publico, para que los postulantes
comprendan los alcances y la
responsabilidad como funciona-
rios publicos.

. Para el cambio y la transforma-
cién institucional: Dirigida a
fomentar la cultura organizacio-
nal y los procesos de cambio.
Permite que los funcionarios
desarrollen capacidades adapta-
tivas y creativas en procura de
asimilar los cambios en la forma
de hacer las cosas.

. Aclualizacion administrativa.
Asesorar a técnicos y expertos
en el uso de técnicas y herra-
mientas de gestion. Con ello se
pretende establecer de manera
sistematica un programa de
actualizacion  profesional en
materia administrativa.

. Técnica: Guiada a la capacita-
cidon permanente det funcionario,
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con el propésito de que se man-
tenga actualizado en el
desarrollo y evolucién de su
especialidad, pudiendo de esta
forma dar un mayor valor agre-
gado a su trabajo.

En sintesis, el modelo tiene
como funcionalidades principales, la
informacién y actualizacién sobre los
planes institucionales de capacita-
cion: la oferta de actividades del
Centro de Capacitacion y Desarrollo,
CECADES, de la DGSC; disponibili-
dad de cupos para actividades de
capacitacion; el registro de facilitado-
res y de organizaciones; programa-
cion de actividades (fecha, lugar,
hora); disefio curricular de las activida-
des; informacién sobre instalaciones
fisicas y recursos audiovisuales dispo-
nibles para la capacitacion, los que a
través de Internet se pueden accesary
consultar.

lgualmente, pueden remitir elec-
tronicamente (en los Formularios de
Capacitacién, FOCAP}, al CECADES
la informacién previa y posterior a la
realizacion de las actividades de capa-
citacion. Todo ello contribuye a una
planeacion y ejecucion sistémica de
los procesos del Subsistema de Capa-
citacion y Desarrollo, SUCADES, asi
como a una mayor celeridad en los
tiempos de respuesta a los usuarios.

Redisefio organizacional
de la Direccién General
de Servicio Civil

Con el desarrollo de este pro-
yecto, la DGSC busca elaborar una
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propuesta dirigida a redimensionar
estratégicamente el accionar institu-
cional, Este proyecto, ha permitido
redefinir ! actual rol ejecutado por
esta Direccién, orientando los esfuer-
zos institucionales a la mejora de los
servicios que ofrece a la ciudadania
en su conjunto; ademas, el disefio de
una nueva estructura organizativa que
operaria plenamente en el 2006, con
base en nuevos y adecuados proce-
sos de frabajo, y perfiles renovados
sobre recursos humanos necesarios
para ejecutarlos.

En el periodo de interés, se ha
logrado una propuesta de estructura
ya discutida por autoridades de la ins-
titucion, y fortalecida con nuevas prio-
ridades de gestion con mayor énfasis
en explicitar dentro del disefio la ges-
tion de los recursos humanos, (para
administrar la carrera docente), asi
como la gestiobn desconcentrada en
diversas areas especializadas de!
campo de los recursos humanos, y el
ambito de la planificacion y el desarro-
llo estratégico.

Es importante acotar, que esta
estructura se caracteriza por su nuevo
estilo gerencial, tanto hacia o interno
como a lo externo de |la organizacion,
por la implantacion de sistemas de
gestion y la definicion de las relacio-
nes entre esta Direccion y sus diferen-
tes usuarios. Se busca favorecer un
clima organizacional mas armoénico y
estable, por lo que en el 2004 se dise-
fiaran programas integrales para pro-
mover, desarrollar y fortalecer al per-
sonal, sus actitudes y sus voluntades

para el logro de ios objetivos institucio-

nales de manera mas efectiva.
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Fomento de Valores

Desde el 2001, la DGSC, como
parte de las acciones por desarrollar,
inicié el disefio de una estrategia qie
le posibilitara rescatar los principios
filosoficos y morales de la funcion
publica, y la imagen del servidor
puablico.

Es asi como surge el proyecto
denominado “Promoci6n de la Etica y
los Valores en la Funcidn Puablica”,
cuyo objetivo es “contribuir con el
fomento de la dignificacion de la fun-
cion publica, mediante ia realizacién
de acciones formativas y de sensibili-
Zacién, que faciliten a los servidores
publicos y estudiantes de [, 1l y il
ciclos de centros educativos estatales,
el conocimiento y fomento de la ética,
los valores y los principios requeridos
para el ejercicio de los cargos
publicos”.

El programa Fomento de Valores
ha venido desarrollando una serie de
acciones tendentes a lograr los prop6-
sitos antes citados. Del 2003 al 2006
se pretende capacitar al 50% de los
servidores cubiertos por el Titulo | del
Estatuto de Servicio Civil, que equi-
vale a 13.014, de los cuales, a diciem-
bre del 2003 se habian preparado
5.700 (una cantidad importante perte-
necen a los diferentes Centros de
Educacién y Nutricion-Centros Infanti-
les de Atencién Integral, CEN-CINAI
del Ministerio de Salud). En lo que va
del 2004 se ha abarcado a otros 872
funcionarios. La capacitacion se
ofrece en modalidad de seminario
sobre Etica y Dignificacion de la Fun-
cién Pablica Costarricense.
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Adicionalmente, se ha trabajado
en el disefio de una guia que permitira
a los estudiantes de |, 11 y lll ciclos de
escuelas y colegios publicos, recono-
cer y profundizar en los valores y prin-
cipios fundamentales de la funcién
pUblica, actualmente se encuentra en
desarrollo y estara lista para finales
del 2004, momento en el que habra
que retomar con el Ministerio de Edu-
cacidén Publica, las negociaciones que
conduzcan al uso efective de la
misma.

Propuesta general
de procedimientos disciplinarios

Durante el periodo en mencién,
esta organizacion logré elaborar una
propuesta, cuyo objetivo central se
dirige al establecimiento de la base
procesal de los procedimientos disci-
plinarios regulados en la Ley General
de Administraciéon Pdblica, y en la
creacion e implantacién de un regla-
mento en esta materia.

Esta propuesta se refiere a la
aplicacién de un nuevo reglamento
para toda la administracién puablica
(incluyendo a la empresa publica),
quedando excluidas aguellas institu-
ciones que tienen leyes especiales,
como las del Régimen de Servicio
Civil.

Ademas, se pretende la integra-
cién de la normativa y la regulacién
que abarque tedos los aspectos, que
han-quedado omisos por la legislacion
en aras de garantizar el dinamismo de
los procedimientos y la seguridad
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juridica, todo ello enmarcado en un
doble propésito, a saber:

. Procurar la proteccidon de los
derechos de los servidores para
establecer formalmente los pro-
cedimientos que tiene a su
alcance, guiénes son sus investi-
gadores y garantizar sus
derechos.

. Lograr eficiencia en la adminis-
tracion a traves de la aplicacion
de la normativa propuesta.

Celeridad en el proceso
de despido

Dado que los problemas actua-
les en el proceso de despido son pro-
ducto, entre ofras cosas, de un marco
normativo desajustado con respecto a
las necesidades vigentes, es que esta
institucién durante el periodo citado se
dedico a desarrollar un proyecto al que
denominé “Celeridad en el Proceso de
Despido”, el que se orientd a la simpli-
ficacion de este procedimiento,
haciéndolo mas oportuno y con signifi-
cativas mejoras, y que permiten la
reduccién de tiempos en algunas
fases del proceso, o bien, la elimina-
cion de instancias o actividades, defi-
nidas en varios articulos del Estatuto
de Servicio Civil.

Sistema para la Certificacién
y Acreditacién de Competencias
Laborales

La tendencia actual de la admi-
nistracién es considerar al ser humano
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como principal recurso creativo, y con
ello, centrar el logro e innovacién de
sus actividades en las capacidades
que poseen los miembros de una
organizacion. Desde esta perspectiva,
surge la gestiébn por competencias,
que pretende:

. Una mejor utilizacién de los
recursos humanos, captar y pro-
veer de acuerdo con las “compe-
tencias” ofrecidas por el mer-
cado laboral.

. Desarrollar a los funcionarios de
acuerdo con aquellas requeridas
por el servicio.

En este orden, la DGSC incluyé
dentro de sus actividades estratégicas
el disefio de un Sistema de Certifica-
cion de Competencias Laborales, diri-
gido a dotar alos usuarios de! Sistema
de Recursos Humanos del Régimen,
de conceptos e instrumentos para la
gestién de personas, y que ayuden a
formular planes de desarrollo y forma-
cibn de destrezas, capacidades cog-
noscitivas y actitudinales en los fun-
cionarios, con el propésito de mejorar
la calidad y eficiencia de la administra-
cién publica, en concordancia con el
Pian Nacional de Desarrollo.

Otras ventajas a nivel del sector
publico cubierto por el Régimen, son:
se contaria con parametros comunes
de desempefio, de donde se alimenta-
rian las. instituciones formadoras para
orientar su curricula; favoreceria la
movilidad horizontal en el sector
publico, y la empleabilidad de los tra-
bajadores (pueden moverse en los
sectores publico y privado) en contex-
tos de globalizacién econémica.
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Este proyecto ha tenido avances
en términos de la investigacion reali-
zada, y la acumulacién de anteceden-
tes que han dado forma preliminar a
un concepto de sistema que se con-
cluya al final del 2004.

Desarrollo y ejecucion

de instrumentos técnicos

y acciones de apoyo a los
procesos de transformacion
institucional en el sector
descentralizado
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El area responsable de la aseso-
ria para el desarrollo del sector des-
centralizado de esta Direccion Gene-
ral, se orienté durante el citado
periodo a brindar a los gobiernos loca-
les del pais, la asistencia técnica
requerida para el fortalecimiento de
aspectos relacionados con la carrera
administrativa municipal, ia valoracién
de puestos, el establecimiento de
estructuras ocupacionales, el cambio
de culturas organizacionales y el
apoyo de los procesos de transforma-
cion que en éstas se gestaron.

Las acciones ejecutadas propor-
cionaron un impacto positivo en el for-
talecimiento de cada uno de los muni-
cipios atendidos. Prueba de ello, es
que esta area desarrollé un total de
128 acciones e instrumentos técnicos
entre el 2002 y el 2003, que vinieron a
fortalecer la imagen y participacion de
las respectivas instituciones del sector
descentralizado, sobrepasando asi,
en un 183% las metas fijadas al inicio
del periodo.
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Este incremento, se debié funda-
mentalmente a la asistencia que se
brind6 a las municipalidades de cabe-
cera de cantones como: San José,
Alajuela y Heredia, asi como, a las
inducciones proporcionadas a los nue-
vos funcionarios que ingresaron a
ellas durante &l 2002.

De manera similar funcioné entre
@] 2003 y el 2004, puesto que se desa-
rroll6 un total de 1.115 acciones € ins-
trumentos técnicos, sobrepasando
asi, en un 60% las metas fijadas al ini-
cio del periodo, y debido a ia asisten-
cia que se brindé a las municipalida-
des de cabecera de cantones como:
Alajuela, Barva, Buenos Aires, Gara-
bito, Grecia, Guacimo, La Unién,
Nicoya, Orotina, Palmares, Parrita,
Puntarenas, San Rafael, San Ramon,
Santa Ana, San Pablo, Turrialba,
Upala y Bagaces, y de los Concejos
Municipales de Distrito de Lepanto y
Monteverde. San- José, Alajuela y
Heredia, asi como, las inducciones
proporcionadas a los nuevos funcio-
narios que ingresaron a ellas durante
el 2003.

Este tipo de asesoria adquiere
gran relevancia, dado el nuevo rol de
las municipalidades, en donde el con-
trol ciudadano demanda transparen-
cia, eficiencia y eficacia en sus labo-
res. Ademas, el impacio de esta
transferencia de conocimiento en el
campo de la gestion del factor
humano, coadyuva cen la gobernabili-
dad cantonal y los procesos de control
ciudadano a los que se someten los
gobiernos locales.
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Fiscalizacion a instituciones
del Régimen en materia
de recursos humanos

El Sistema de Fiscalizaciéon de
la DGSC permite detectar desde
inconsistencias en la gestién de los
recursos humanos, hasta niveles de
vulnerabilidad y riesgo para cada una
de las oficinas de recursos humanos
adscritas al Régimen de Servicio Civil.
A través del programa automatizado
para la Medicién del Riesgo se logra
identificar cuantitativa y cualitativa-
mente este riesgo, generando infor-
macién de gran importancia para el
accionar de cada una de estas ofici-
nas. Este insumo fundamental e per-
mite a la DGSC ofrecer recomenda-
ciones, que de ser asumidas, pueden
minimizar los riesgos de no cumplir
con las normas que rigen la gestion de
recursos humanos, pudiendose evitar
afectaciones negativas en los servi-
cios que se presta en cada institucion.
Las recomendaciones se dan a cono-
cer por la via de informes técnicos,
administrativos o juridicos.

Durante el 2002, esta Direccidén
General logré cumplir el 90% de ia
meta propuesta a inicio del periodo
evaluado, permitiéndose alcanzar la
vinculacion requerida para que las
recomendaciones emitidas se asu-
man mediante acciones proactivas
que corrijan los desajustes detecta-
dos en las oficinas, antes que se
generen consecuencias negativas en
cada uno de los procescs que se
desarrollan.
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En el 2003 se ampli6 ta cobertura
de aplicacion de las mediciones de
riesgo de tal forma que se evalub el
71% de las oficinas de recursos huma-
nos. Estoimplica que en la actualidad
un total de 27 unidades cuentan con
un porcentaje estimado del nivel de
riesgo, lo que posibilita la toma de
acciones proactivas que corrijan los
desajustes detectados. :

Este sistema generd6 mejoras
en la deteccion de inconsistencias en
la gestion efectuada por las oficinas
de recursos humanos, fortaleciendo
la acciéon fiscalizadora de !la DGSC
en el ambito de su competencia,
desarrollo. y actualizacion de los sis-
temas de control interno de estas
oficinas.

En el ambito de la Carrera
Docente se llevaron a cabo diversos
estudios en la Escuela Centroameri-
cana de Ganaderia, destinados a pro-
curar un mejor cumplimiento de los
fines del Régimen de Servicio Civil.
Asimismo, se efectuaron varios estu-
dios relacionados con la Evaluacion
del Riesgo en las Unidades de Tra-
mite de Nombramientos, especifica-
mente en jas Direcciones Regionales
de San José, Cartago y Puriscal,
cuyas recomendaciones han sido
remitidas al Ministerioc de Educacion
Publica, a efecto de mejorar la accién
en materia de nombramientos. Con
esto se busca promover la transparen-
cia administrativa en cada uno de los
actos a cargo de las instancias men-
cionadas. Lo anterior procura la cons-
truccién de una sociedad mas justa y
de igualdad de oportunidades para
todos.
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Desarrollo integral del recurso
humano de las instituciones
que confoarman el Régimen

de Servicio Civil
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La DGSC, a ftravés del
CECADES, desarrollé durante el 2002
un total de 81 acciones de capacita-
cioén, en las que participaron 2.949 fun-
cionarios pablicos. Con esta labor, el
programa procurd actualizar al factor
humane en las distintas actividades
que éste ejecuta en su ambito laboral,
a fin de propiciar e! desarrollo de su
potencial, aspecto crucial para certifi-
carle, a futuro, su idoneidad para el
puesto en el que se desempefia; todo
esto a través del uso de distintas
herramientas de formacién y capacita-
cién tecnologica.

Por otra parte, durante el 2004 y
a través del Programa denominado
“Fortalecimiento de Valores”, esta
Direccion ha continuade con el
esfuerzo efectuado el afio anterior,
prueba de esto, es que a la fecha se
ha llevado a cabo una alianza estraté-
gica con la Direccién Nacional de los
CEN-CINAI del Ministerio de Salud,
con el prop&sito de capacitar en este
tema, al total de la poblacién que
labora en ellos durante el 2004,

Otro logro a destacar, consiste
en los esfuerzos que esta Direccién
General efectué en conjunto con la
Universidad de Costa Rica, para cul-
minar ¢on exito la realizacion del Ter-
cer Congreso Internacional de Recur-
s0os Humanos (2002) en el que
participaron un total de 482 personas,
nacionales y extranjeras.
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Durante el 2003 se dio un total
de B8 acciones de capacitacién que
involucran la coordinacion de capaci-
tacion a clientes internos y externos
del Régimen de Servicio Civil, en las
que fueron capacitados un total de
1.253 funcionarios publicos. Para ello
se coordiné con instituciones del Régi-
men y del Proyecto Estado de la
Nacion.

El objetivo del desarrolio de
estas actividades consiste en propor-
cionar actualizacion técnica y profe-
sional a los funcionarios de la DGSC,
asf como a los de las instituciones que
conforman el Régimen de Servicio
Civil.

La capacitacién tambien ha
abarcado la ejecucion de charlfas,
talleres y seminarios para la presenta-
cién de los Nuevos Modelos Descon-
centrados de Gestién del Factor
Humano y el Sistema de Medicion de
Resultados y Rendicion de Cuentas,
SIMERC.

Normatizacion técnica y legal
para regular el accionar

de las unidades especializadas
en recursos humanos

de las instituciones del Régimen
de Servicio Civil

Las herramientas para normar
técnica y legalmente el accionar de
cada una de las oficinas de recursos
humanos de las instituciones adscritas
al Régimen, dependen de las necesi-
dades muy propias de cada oficina y,
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por ende, de la demanda que tengan
las instituciones en cuanto a instruc-
cion de expedientes, consultas juridi-
cas Y los estudios técnicos relaciona-
dos con el andlisis ocupacional.

Durante el citado periodo, esta
Direccion General logré crear y emitir
mas de 4.840 criterios técnicos y juri-
dicos, lo que representa un incre-
mento del 12% en relacién con el
periodo anterior. Este aumento, obe-
decié fundamentalmente al ingreso y
egreso de personas sustentados en el
cambio de gobierno y en la politica de
celeridad en el proceso de despido.

Un mundo globalizado y en
constante cambio exige de instrumen-
tos técnicos igualmente actualizados,
a fin de lograr el equilibrio necesario
entre la norma y las constantes nece-
sidades técnicas, que en materia de
gestion de recursos humanos, tienen
hoy nuestros clientes.

Ejecucion de acciones

de insercion y mantenimiento
adecuadas para proveer

a la administracion publica
de recurso humano idoneo

Con este objetivo estratégico la
Direccion General pudo garantizar
durante el periodo en mencion la res-
puesta a los pedimentos de personal
enviados por las instituciones del
Régimen de Servicio Civil,

En el 2002 se resoivié el Con-
curso 04-01 del Titulo I, el que incluyé
la atencién y aprobacion de 962
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pedimentos de personal. En el caso
del Titulo Il (docentes) se resolvieron
4,497 pedimentos de personal y parti-
ciparon un total de 12.000 oferentes
en dos concursos a saber: el Adminis-
trativo y Técnico Docente y el propia-
mente Docente.

Cabe destacar, que el impacto
de proveera las instituciones del Régi-
men de Servicio Civil del recurso
humano idoneo, requiere la prioriza-
cion de los recursos materiales, tec-
nolégicos y humanos para la atencién
masiva de oferentes.

Ejemplo de esto es la resolucién
del Concurso 04-01, cuya area encar-
gada debi¢ atender un total de 12.578
oferentes durante el 2001 y parte del
2002. De ahi, que es casi imposible
programar la cantidad exacta de ofe-
rentes que participaran en el proceso
de ingreso al Régimen del Servicio
Civil, durante un periodo determinado.

En el 2003, para el Titulo | se
llevd a cabo un total de 46 concursos
(internos y externos), los que incluye-
ron la atencién y aprobacion de 2.874
pedimentos de personal, y una partici-
pacién de 6.190 personas como ofe-
rentes. En el caso del Titulo Il se
realizaron dos concursos: uno para
puestos Administrativo y Técnico
Docentes y otro propiamente para
Docentes, en los que se resolvieron
3.836 pedimentos de personal y parti-
ciparon un total de 18.500 oferentes.
En estos dos concursos implicd el
traslado temporal del personal de la
Direccion General hacia zonas espe-
cificas en procura de un mayor acer-
camiento a nuestros oferentes.
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Mantenimiento y asesoria

en materia de gestion de recursos
humanos a las unidades
especializadas de las institucione
adscritas ai Régimen

Este objetivo estratégico permi-
tid la ejecucion de acciones necesa-
rias para el adecuado mantenimiento
y asesoria que brinda la Direccion
General a las oficinas de recursos
humanos, dando orientacion y visto
bueno a los movimientos de personal,
tales como: resoluciones de carrera
profesional, aumentos anuales, cam-
bios de especialidad, reclasificacio-
nes, entre otros; asi como, la asisten-
cia técnica en los diferentes procesos
de recursos humanos, el reconoci-
miento de actividades de capacita-
cibn y la aprobacion de tiempo
extraordinario.

Durante el 2002 se logré ejecutar
mas de 16.117 acciones de manteni-
miento y asesoria, lo que permitié
sobrepasar la meta en un 121%, y en
el 2003 mas de 30.104, lo que repre-
senta mas de un 200%.

Cabe destacar, que estos incre-
mentos obedecieron fundamental-
mente, a que durante el primer semes-
tre del 2002 se eliminé |a facultacién a
los jefes de recursos humanos, y por
tanto, todos los movimientos de perso-
nal efectuados por las mismas, debie-
ron ser aprobados por las Oficinas de
Servicio Civil.

Tales acciones corresponden a
la necesidad de que todos los movi-
mientos de personal, realizados por
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las oficinas de.recursos humanos,
estén debidamente ajustados a la
legalidad y a |a técnica, a fin de garan-
tizar la transparencia en estas gestio-
nes. Cuando se ha comprobado que
pese a la constante capacitacién y
asesoria que la DGSC brinda a las ofi-
cinas, contindan sin modificar sus
practicas errdéneas y técnicamente
inaceptables, ha sido necesario recu-
mrir a la desfacuitacién de los jefes de
recursos humanos, con el propésito
de dar fiel cumplimiento a los princi-
pios antes citados.

Cabe recordar, que el fin funda-
mental del Régimen de Servicio Civil,
no solo se debe a la “dotacion del
recurso humano idéneo”, sino también
velar para que el proceso que pro-
mueve la adquisiciéon del recurso
humano sea transparente y justo. De
otro modo, se faltaria con el principio
de acceso de los ciudadanos a las fun-
ciones publicas del pais, en igualdad
de condiciones.

De la organizacion de congresos
y otras actividades propias
del desarrollo profesional

La DGSC se abocd durante el
dltimo periodo a diversas actividades
académicas y profesionales interna-
cionales, regionales o nacionales en
recursos humanos; asi como alas pro-
pias de asesoria y capacitacion. Parti-
cipd por ello en la organizacion de
varios eventos:

. Asesoriabrindada a la Vicepresi-
dencia de la Republica y al Minis-
terio de Hacienda y Crédito
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Publico, MHCP, en el Proyecto
de Reforma de Servicio Civil en
Nicaragua.

Colaboracion  al Directorio
Nacional de Trabajadores y Tra-
bajadoras del Banco Popular y
de Desarrollo Comunal, en [a
construccién de la Agenda
Social en Costa Rica.

Organizd ei | Congreso de Admi-
nistracion de México, Centroa-
mérica y el Caribe, denominado
“Recursos Humanos y Comuni-
cacion en el Siglo XXI”, relacio-
nado con los factores decisivos
en un mundo globalizado.

Dirigié el Foro Econémico, deno-
minado “En busca de una Nueva
Economia: Riqueza, Empleo y
Equidad”; esta actividad y la
anterior, organizadas en forma
conjunta con el Colegio de Profe-
sionales en Ciencias Econdmi-
cas de Costa Rica.

En esta misma linea es necesa-
rio agregar que con la participa-
cién del Colegio citado, la Emba-
jada de Estados Unidos, y el
Instituto de Fomento y Asesoria
Municipal, IFAM, fue posible
desarrollar capacitacién en el
manejo contable, control ético y
lucha contra la corrupcion.

Conjuntamente con la Universi-
dad de Costa Rica, UCR, especi-
ficamente con el Centro de
Investigacion y Capacitacion en
Administracién ~ Publica, la
Escuela- de  Administracién
Publica y la Fundacién Interna-
cional para Iberoamérica de
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Administracién y Politicas Pabli-
cas, FIIAP, desarrollé el Con-
greso denominado “E! Modelo
Iberoamericano de Excelencia
en la Gestion y su Interpretacion
para la Administracion Publica”.

Con el mismo Centro de Investi-
gacion y Capacitacion en
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Administracion Publica de la
UCR, se realizo el il Encuen-
tro Internacional de Estudios
Municipales.

Actualmente la UCR desarrolla
el Curso denominado “Balance
de Camrera y Gestion por Com-
petencias para Mujeres”, en la
PGSC 0
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Direccién General de Servicio Civil**

Informe Nacional
de Honduras*

INFORMA SOBRE LA GESTION DE.LA DIRECCION GENERAL DE SERVICIO CIVIL, DGSC,
DURANTE EL PERIODO 2002-2004 DESTACANDO LA IMPORTANCIA DE LOS PROGRAMAS
DE AUDITORIA DE PUESTOS, LA SOCIALIZACION DEL ANTEPROYECTO DE LEY DEL
REGIMEN DEL SERVIDOR PUBLICO, LA REESTRUCTURACION DE LA DGSC Y LAS
ACTIVIDADES DE CAPACITACION EJECUTADAS.

Introduccion

La Direccion General de Servicio
Civil, DGSC, tiene a bien presentar el
Informe Nacional concerniente a los
ultimos adelantos y avances logrados
en la tecnificaciéon y modernizacion de
los procesos de administracion de
recursos humanos, ocurridos durante

* Documento presentado durante la “XIl
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Las Reformas de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Moder-
nas en la Gestion del Empleo Publico”,
realizada del 27 al 30 de julio del 2004, en
Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direcciéon General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho Pre-
sidencial de la Republica de Honduras,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracion Publica,
ICAP.

** Despacho Presidencial de la Republica de
Honduras.
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el periodo comprendido entre el 2002
y junio del 2004.

El aumento y la heterogeneidad
de la poblacién, la globalizaciéon del
mercado, el desarrollo tecnoldgico de
la informacién, entre otras variables,
promueven nuevos conflictos y retos
al gobierno y a la sociedad en general,
que debera revisar y ajustar sus valo-
res, normas y creencias que repre-
senta el desafio del nuevo milenio, y
poder asumir con responsabilidad su
bienestar y desarrollo, acorde con el
nuevo concepto de gobernabilidad,
dirigido a la democracia participativa,
donde la ciudadania cobra su verda-
dera relevancia, con derechos, pero
también con deberes en la solucion de
sus problemas y la satisfaccion de sus
propias necesidades.

A todo esto debe responder el
Régimen de Servicio Civil y ponerse a
la par de los avances, que sobre la
Gestion de Recursos Humanos .han
incursionado otros paises del area
centroamericana y del mundo.
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La DGSC, ha asumido el reto
con el apoyo irrestricto del Gobierno
Central, y especificamente, se ha
impuesto la tarea de modemizar su
modelo de gestién creando espacios
para el cambio en el campo de la
administracion del empleo publico,
potenciando las aptitudes y habilida-
des del empleado, con el propésito de
mejorar la eficiencia y eficacia de su
rol de servidor publico, con la finali-
dad de que el ciudadanc tenga una
mayor y mejor calidad en los servicios
que requiere, con ftransparencia y
simplificacion.

Antecedentes

La Ley de Servicio Civil vigente
desde 1968, tuvo su esplendor
durante un poco mas de una década
(hasta 1982), donde ia aplicacién de
sus normas, principios y objetivos
alrededor del mérito y del recluta-
miento, con base a Concurso Publico
por oposicion, y de las escalas de
salarios desde 1971, estaban estruc-
turadas con un sueldo minimo, 20
pasos intermedios, una paga maxima
y 36 grados salariales, alcanzando su
climax al lograr una administracion
publica de respeto y credibilidad.

Sin embargo, con el devenir del
tiempo estas estructuras comenzaron
a derruirse, lo que paradéjicamente
ocurre al arribo de la democracia en
nuestro pais (en contraposicién de ios
Gobiernos de Facto que la antecedie-
ron), cuando el poder de los politicos
menoscaba las bases en que se
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sustenta la meritocracia del servidor
publico por {a “recomendacion partida-
ria” o padrinazgo.

Es asi, que la DGSC, en ese
tiempo pretérito, se muestra débil
ante el embate de los politicos de los
diferentes gobiernos y su Ley, a pesar
de ser consistente, pierde credibilidad
tornandose inoperante ante los 0jos
de la ciudadania, que demanda una
adecuada y diligente atencién a sus
gestiones. Se pierde hasta el con-
cepto de institucién y no se considera
que el citado cuerpo de leyes pueda
mejorar los procesos de cambio, que
requieren las nuevas exigencias de la
modernizacion y de la gestion de
recursos humanos, como lo es la
reduccién de la burocracia, la elimina-
cion del paternalismo y la
despolitizacion.

Es bajo este marco de divergen-
cias y contradicciones, que el
gobierno actual hereda, sin tener lugar
a repudiarla, una DGSC que urgia de
nuevos ideales, metas, y de otros prin-
cipios que permitieran reconstruir el
edificio del Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa. Sin embargo,
se asume el reto y auxiliada perento-
riamente por otras leyes de moderni-
zacion complementarias, comoe lo son:
Ley de Reocrdenamiento del Sistema
Refributivo del Gobiernc Central, Ley
de Racionalizacién de las Finanzas
Publicas, Ley de Simplificacion Admi-
nistrativa, etc., es que surge el hasta
hoy anteproyecto de la nueva Ley del
Régimen del Servidor Pablico.

En el lapso transcurrido desde la
época de decaimiento del Servicio
Civil que hemos resefiado, hasta el
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inicio del actual gobierno, y desde el
breve periode ocurride de la XI Reu-
nion de Directores celebrada en
Panama en agosto del 2002 hasta la
fecha, el Servicio Civil en Honduras ha
tenido meritorios avances y logros
sobre lo que es la administracion de
recursos humanos, como se expondra
seguidamente.

Acciones

La DGSC, ha llevado a cabo en
el periodo 2002-2004, las siguientes:

. Reestructuracion de la DGSC al
inicio del gobierno actual.

. Se retoma el Sistema de Reclu-
tamiento para optar a puestos
del sector pdblico, conforme lo
dispone la Ley.

. Estudioc comparativo, elabora-
cién y socializacion del Antepro-
yecto de “Ley del Régimen del
Servidor Pdblico”.

) Revision de la organizacion de
cada Secretaria en lo referente a
los puestos, a fravés de Audito-
rias de Puestos e Inventario de
Recursos Humanos, conforme
al Sistema HAY “Escalas vy
Perfiles”.

) Capacitacion de personal.

. Perspectiva para la automatiza-
cién de expedientes.

. Preparacion Escalas Salariales
Instituciones Centralizadas vy
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aprobacién de Escalas Salaria-
les de Organos Descon-
centrados.

Avances

Reestructuracién de la DGSC
al inicio del Gobierno actual

Tal y como lo enunciamos ante-
riormente, encontramos una Direccién
de Servicio Civil extremadamente poli-
tizada, donde desde 1983 se dejaron
de practicar las evaluaciones, una ins-
titucién sumamente burocratizada con
personal falto de profesionalismo en el
area de recursos humanos, el papel
directriz que la Direccién tenfa en la
administracion publica, se convirtié en
un ente para desarrollar labores de
mero tramite y de complicada y tardia
solucion,

Se hizo un diagnéstico de la
situacién, y se logrd una reduccion del
personal en un 50%, iniciando con ello
una reestructuracién de la Direccién,
contratando personal idéneo, con €l
que se ha demostrado mayor eficien-
cia. Se reinicié asimismo, las evalua-
ciones del personal y su capacitacion
continua.

Se retoma el Sistema

de Reclutamiento para optar
a puestos del sector piblico
conforme lo dispone la Ley

Iniciaimente, se implementa en
la DGSC, haciendo las convocatorias
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pablicas correspondientes a toda la
ciudadania, para participar enlos con-
Cursos por oposicion para llenar pla-
zas vacantes existentes al momento,
cubriendo en principio 12 plazas,
accién que se habia obviado desde
1982, para dar paso a los recomenda-
dos politicos.

Estudio comparativo, elaboracién
y socializacion del Anteproyecto
de Ley del Régimen del Servidor
Publico

La nueva Ley del Régimen del
Servidor Piblico podemos afirmar que
es el mayor avance logrado en materia
de Gesti6én de Recursos Humanos en
la Administracién Publica hasta la
fecha, cuyos antecedentes histéricos
podemos resumirlo en los siguientes
factores:

. Anacronismo e inoperancia de la
Ley vigente.

. Demandas de la ciudadania.

. “Acuerdo Nacional de Transfor-
macion para el Desarrollo Huma-
no en el siglo XXi", concertado
en setiembre del 2001 entre el
gobierno, los partidos politicos y
mas de 30 organizaciones de la
sociedad civil con su Resolucion:
“Compromiso parala Moderniza-
cién del Estado”.

. Plan de Gobierno 2002-2006.

. Gran Didloge Nacional convo-
cado por el Gobiernc en el
2003.
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. Ingerencia de las instituciones
crediticias internacionales.

Los elementos esenciales de la
citada Ley se circunscriben al servi-
cio publico ejercido con ética, profe-
sionalismo, eficacia, eficiencia, trans-
parencia, despolitizacion, estabilidad
del servidor pablico, acceso a una
carrera administrativa, y laigualdad de
oportunidades para acceder a un
puesto publico en base al mérito,
capacidad e idoneidad mediante un
proceso de CONCLUrso por oposicion,
previa convocatoria publica.

Se establece la eleccion del
Director Ejecutivo a través de una
terna propuesta por el Comité de
Seleccidn de Candidatos, que elegira
el Presidente de la Republica. La
Direccién Ejecutiva serd una entidad
desconcentrada de la Presidencia,
que no podra ser vinculada sectorial-
mente a ninguna Secretaria de Estado
u organc desconcentrade y tendrd
autonomia técnica, administrativa y
financiera para asegurar la aplicacion
efectiva de la Ley.

La Ley regulara a los funciona-
rios plblicos que presten sus servi-
cios, tanto en los érganos centraliza-
dos del Poder Ejecutivo, como en 108
desconcentrados, estos wltimos no
estan sujetos actualmente al Régimen
del Servicio Civil, y mantienen un
estatus laboral y salarial con profun-
das diferencias superiores en benefi-
cios a los de las centralizadas. Queda-
ron excluidos, los gremios sujetos a
regimenes especiales (estatutos), en
la espera que gradualmente se crean
las condiciones precisas para su
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probable e ideal incorporacién en el
futuro.

Como un compromiso del Gran
Didlogo Nacional, y de un acuerdo
entre los gremios profesionales y sin-
dicatos del sector pabtico con el Sobe-
rano Congreso Nacional, y anie la
perspectiva de la aparejada renuncia
que tienen que hacer los politicos de
sus influencias en la administracion
plblica, se decide socializar el
Anteproyecto de esta Ley con la inter-
vencién del Foro Nacional de Conver-
gencia, FONAC, a los siguientes
sectores:

. Empresa privada

. Colegios profesionales

. Sociedad civil

. Bancadas de partidos politicos

. Sindicatos y gremios del sector
pUblico

. Universidades pdblicas y priva-
das del pais

Se puede decir que los resulta-
dos de la socializacién fueron 6ptimos,
y el 31 de mayo del 2004 se logrd pre-
sentar el Anteproyecto de Ley al
Honorable Congreso Nacional, para
su discusion y aprobacion, que se
espera ocurra en los proximos seis
meses.

Cabe mencionar que en este
proceso de socializacion, trascendié la
satisfaccion de estos sectores por
haber participado en el discernimiento
de este Anteproyecto, y ser escucha-
dos, io que ha permitido que éste sea
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menos vulnerable y no sujeto de criti-
cas a priori.

La aplicacién del Derecho Com-
parado para la elaboracién de esta
Ley, fue muy importante y asi se apro-
vechd la legislacion sobre la materia
de paises como Bolivia, Panama,
Republica Dominicana, México, Gua-
temala, etc.

Revision de la organizacion

de cada Secretaria en lo referente
a los puestos a través

de Auditorias de Puestos

e Inventarios de Recursos
Humanos, en aplicacién

del Sistema HAY de “Escalas

y Perfiles”

Auditoria de Puesfos

El Sistema HAY de “Escalas y
Perfiles”, fue contratado por el
Gobierno de la Republica con el Con-
sorcio espariol “CINCORP HAY” en
1999, para sustituir el anacrénico Sis-
tema de Clasificacién de Puntos que
aln prevalece, pero se piensa en sus-
tituirlo en los siguientes dos meses.

A medida que transcurrié el
tiempo, luego de la entrada en vigen-
cia de la Ley de Servicio Civil pre-
sente, los puestos del sector publico
bajo este Régimen, se fueron modifi-
cando ya sea por asignacion de nue-
vas funciones o por cambio de las mis-
mas, etc, pero paralelamente no se dio
la actualizacién correspondients, y el
Sistema de Clasificacion fue per-
diendo objetividad y consistencia,
dando como resultado que la Clasifi-
cacion de los Puestos no eran
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equivalentes con sus funciones; razén
por la que, la Direccién General se vio
en la necesidad de revisar cada uno
de los puestos a través de una audito-
ria, obteniéndose como resultado la
ubicaciébn correcta de los puestos en
la clasificacion respectiva.

Posteriormente, esta revisién se
sigue implementando por dos razones
importantes a saber:

. Necesidad de crear una Planilia
Unica de Pago del Gobiermno
Central.

. La promulgacién de la “Ley de
Reordenamiento de! Sistema
Retributivo del Gobierno Cen-
tral”. Consecuentemente para
dar respuesta al problema de la
falta de clasificacion de los pues-
tos en las diferentes Secretarias
de Estado con el nuevo método
HAY de “Escalas y Perfiles”, con
el apoyo de la Comision Presi-
dencial de Modernizacion del
Estado, se tomé la decision de
proceder a realizar exhaustivas
Auditorias de Puestos e Inventa-
rio de Recursos Humanos en las
diferentes dependencias del
Estado.

Mediante las Auditorias de Pues-
tos se pretende analizar puesto por
puesto, y asignarle la clasificacion que
corresponda con €l nuevo sistema.

a) Objetivos de la auditoria
. Completar la cobertura del nue-
vo Sistema de Clasificacion y

Retribucion del Servicio Civil con
el Método HAY de “Escalas y
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b)

Perfiles”, para todos los puestos
en todas las Secretarias de Esta-
do que conforman la administra-
cién publica centralizada.

Que ningln puesto de la admi-
nistracién publica centralizada
quede sin ser analizado, clasifi-
cado, valorado y asignado al res-
pectivo Puesto Tipo y Nivel
Salarial.

Estructurar los  respectivos
Manuates de Descripcién de
Puestos, incluyendo los Puestos
Comunes y Puestos Especificos.

Secretarias e instituciones

estudiadas

Secretarias

o Técnica y de Cooperacién,
SETCO

o  Cuitura, Artes y Deportes
o Relaciones Exteriores

¢ Finanzas

o Industria y Comercio

¢ Seguridad

° Agricultura y Ganaderia
o Trabajo y Seguridad Social

o Obras Pdblicas, Transporte
y Vivienda, SOPTRAV! (en

proceso)
Hospitales
o Escuela
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o General San Felipe y Asilo
de Invalidos

o Instituto Nacional del Térax

o Nacional Psiquiatrico Santa

Rosita
¢ Psiquiatrico Dr.  Mario
Mendoza
¢) Secretarias e instituciones
pendientes
o Secretaria de Educacion
{personal administrativo)
o Secretaria de Gobernaciony
Justicia
o Secretarfa de Recursos
Naturales y Ambiente
o Secretaria de Salud ( en el
nivel central). El estudio de
esta Secretaria se asignd
al Departamento de
Clasificacion
o Resto de los hospitales del
pais
d} Hallazgos
Entre los mas importantes y
comunes encontrados en las
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auditorias, pueden mencionarse los
siguientes:

Tendencia generalizada a nom-
brar a los empleados en determi-
nado puesto y dependencia,
pero que en la realidad se
desempefian en otros y no se
indican.

Proliferacién en las Secretarias
de Estado de puestos operativos
0 de apoyo en detrimento de los
técnicos.

Falta de capacidad técnica de
las Subgerencias, Departamen-
tos o Secciones de Recursos
Humanos o de Personal de las
Secretarias de Estado, sus
dependencias y odrganos des-
concentrados, que no estan pre-
parados técnicamente y se limi-
tan a realizar tramites o a
gestionar simples movimientos
de personal.

Queja generalizada, principal-
mente del personal de los hospi-
fales, de las condiciones en que
desempeiian su trabajo, con
muchas necesidades de recur-
s0s humanos, materiales, ries-
gos profesionales, y de apoyo
logistico.
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.'g CUADRO N° 1

9

5

o DETALLE DEL NUMERO DE PUESTOS AUDITADOS

'g POR INSTITUCION

o

°

Secretarias/instituciones N° de puestos
auditados
Agricuitura y Ganaderia 917
Seguridad 1.252
Industria y Comercio 214
Finanzas 592
Relaciones Exteriores 151
Trabajo y Seguridad Social 551
Secretaria Técnica de Cooperacitn 56
Cultura, Artes y Deportes 304
Obras Pablicas, Transporte y Vivienda 2.193
Complejo Hospitalario (Hospital Escuela) 1.527
Instituto Nacional del Térax 264
Hospital General San Felipe y Asilo de Invalidos 670
Hospital Nacional Psiquitrico Santa Rosita 213
Hospital Psiquiatrico Dr. Mario Mendoza 113
Total 9.017

Fuente: Direcciébn General de Servicio Civil, DGSC.,
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I
CUADRO N° 2

NUMERO DE PUESTOS AUDITADOS POR GRUPO OCUPACIONAL

Secretarias/Iinstituciones Directivo | Ejecutivo | Técnico Apoyo Total
Agricultura y Ganaderia 9 20 247 671 917
Industria y Comercio 8 20 110 76 214
Sequridad 3 3] 277 956 1.252
Finanzas 17 27 308 240 592
Cultura, Artes y Deportes 5 15 128 156 304
Relaciones Exteriores 10 21 51 69 151
SETCO <] 29 20 56
Trabajo vy Seguridad Social 13 290 240 551
Qbras Piblicas, Transporte y Vivienda 2.193
(SOPTRAVH®
Complejo Hospitalario (Hospital Escuela) 177 1.350 1.527
Hospital General San Felipe y Asilo de 81 589 670
Invalidos
Instituto Nacional del Térax 15 249 264
Hospital Nacional Psiquidtrico Santa Rosita 27 186 213
Hospital Psiquitrico Dr. Mario Mendoza 16 97 113

Total 8.017

* En proceso, con un 92% de avance.
Fuente: Idem Cuadro N° 1.

Inventario de recursos humanos

Se decidié aprovechar el
esfuerzo para mediante un Inventario
de Recursos Humanos, conocer la
composicion del recurso humano en
las secretarias e instituciones inclui-
das en e} estudio. Como resuitado del
inventario se obtiene informacion
valiosa, parala gestion de los Subge-
rentes de Recursos Humanos en la
toma de decisiones.

Cabe mencionar que se enfrenta
alguna renuencia de los empleados
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para proporcionar la informacién per-
sonal solicitada en el inventario. Caso
contrario ocurrié con la informacién
relativa a los puestos, pues en Ultimo
caso pudo ser proporcionada por los
jefes respectivos, mientras que la
informacion personal solo puede ser
proporcionada por el empleado.

Para solventar este problema, a
cada institucién se le entrega la infor-
macion por medio electrénico, para
que sea completada por ios funciona-
rios de recursos humanos directa-
mente en la institucién.
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A continuacién se detallalainfor- ¢} Datos generales del servidor
macién que se obtiene a través del publico

inventario: ' .
ven d) Perfil profesicnal

a) Recursos humanos por depen- e) Experiencia

dencia .
fy  Areas de especialidad

b} Ubicacién en la estructura orga-
nizativa de Ila Secretaria o
dependencia h) Edad

g) Género

3 CUADRO N° 3

©

|5 NUMERO DE EMPLEADOS POR GENERO

g

% Secratarfasiinstituciones Masculino Femenino Total

@©

- Trabajo v Seguridad Social 110 277 387
Agricultura y Ganaderia 506 375 881
Finanzas . 277 315 592
Seguridad 440 594 1.034
Cultura, Artes vy Deportes 164 121 285
Industria y Comercio 64 126 ' 189
Relaciones Exteriores 48 86 134
SETCO 15 29 44
Obras Piblicas, Transporte y Vivienda 2193
Complejo Hospitalario {Hospital... Escuela) 363 1.363 1.726
Instituto Nacionat del Térax 58 206 264
Hospital Nacional Psiguidtrico Santa Rosita : 91 122 213
Hospital General San Felipe y Asilo de Invélidos 223 447 670
Hospital Psiguidtrico Dr. Maric Mendoza 79 34 113

Total 8.725

Fuente: ldem Cuadro N° 1,
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Capacitacion de personal

Es responsabilidad de la DGSC
formular las politicas de capacitacion,
y preparar las normas tecnicas por las
que deban regirse; asimismo, coordi-
nar la elaboracién de guias de instruc-
cién comunes a todo el Sistema, pro-
curando identificar las necesidades de
capacitacion del sector pudblico.

Es importante destacar, que las
capacitaciones en los tiempos de
decaimiento de la Ley, perdieron su
objetividad y el Estado invirtid consi-
derables cantidades de dinero que no
tuvieron retorno o aprovechamiento,
pues ademas de que &l mayor namero
de capacitaciones no eran las idé-
neas, o no obedecian a un plan deter-
minado, ofras preparaciones técnicas
eran malogradas al arribar al poder
otro partido politico, que optaba por
despedir a los becados recién venidos
de distintos lugares del mundo, por lo

que el beneficio se tornaba en perso-
nal ¥ no se traducia en beneficio del
Estado.

Al retomar esta nueva adminis-
tracion el valor real de las capacitacio-
nes, poco a poco se ha ido mejorando
en tan importante aspecto de la Ges-
tion de Recursos Humanos, y es asi
que se han coadyuvado esfuerzos a
través del Instituto Centroamericano
de Administracion Puablica, ICAP, y Ia
Direccion General de Servicio Civil de
Costa Rica, instituciones que han con-
tribuido al desarrcllo de la capacidad
técnica e institucional en la gestion
gubemamental, actualizando conoci-
mientos con propdsitos y secuencia
definida, orientados a mejorar la pro-
ductividad, eficiencia y eficacia de la
administracion puablica.

A continuacién se detallan algu-
nos cursos sobre la capacitacién
mencionada.

ACTIVIDADES DE CAPACITACIGN IMPARTIDAS
EN EL PERIODO 2003 Y 2004

N°® Actividad N° de Fecha
participantes
1 Curso sobre Calidad y Servicio al Cliente, efectuado en 30 12al 14 de
Tegucigalpa ) mayo, 2003
2 | Curso sobre Calidad y Servicio al Cliente, efectuado en San Pedro 30 15 at 17 de
Sula mayo, 2003
3 | Cursos sobre Control de Gestidn, efectuado en Tegucigalpa 30 11al13 de
setiembre,
2003
4 | Curso-Taller “Andlisis Qcupacional y Administracién Szlarial”, 50 Marzo, 2004
efectuado en Tegucigalpa )
& | Gurso-Taller sobre Contral y Evaluacion de Resultados en la Ges- 30 3 al 5 de mayo,
tidn Piblica, efectuado en Tegucigalpa 2004
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Continda...
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tién Pablica, efectuado en San Pedro Sula

N° Actividad N*® de Fecha
participantes
6 | Curso-Taller sobre Gontrol y Evaluacion de Resultados en la Ges- 30 6 al 8 de mayo,

2004

7 | Curso-Taller sobre el Anteproyecto de Ley del Régimen det Servi- 60
dor Pablico, impartido a sindicatos y gremios del sector pablico

6 al 8 de mayo,
2004

Fuente: Idem Cuadro N° 1,

Perspectiva para
la automatizacién de expedientes

El proyecto de digitalizacién de
expedientes es congruente con el
objetivo de agilizar el proceso de
generacion de fos nueves, o autoriza-
cion de acciones de personal por parte
de la DGSC, el de brindar un mejor
servicic al empleado publico que
requiere informacidn de la contenida
en los expedientes, ya sea por parte
de los servidores que actualmente
desempefian cargos en la administra-
cién publica, asi como la emisién de
certificaciones para jubilacion de
empleados que ya no laboran para la
misma.

El manejo y tratamientc de
expedientes de servidores publicos,
actualmente genera a la DGSC diver-
sas erogaciones y problemas tales
como:

. Gastos en alquiler de espacios
fisicos para su ubicacion (conte-
nedores}, en compra de archiva-
dores nuevos y en papeleria
para su manejo.
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. Su dificil localizacién impide
expeditar los diversos requeri-
mientos que se hacen.

. El deterioro acelerado que estan
sufriendo los expedientes de ser-
vidores  publicos inactivos,
debido a diversos problemas que
el transcurso del tiempo y el
abandono causan a los mismos.

Todos estos antecedentes han
motivado a agilizar el proyecto de digi-
talizacion de expedientes, que con-
siste en crear imagenes digitates para
cada uno dividiendo el mismo en:
acciones de personal, hojas de vida,
certificados de cursos recibidos, y
otros documentos que el servidor
publico tenga en su expediente; a
cada imagen se le asigna una llave
(No. de identidad), que sera dnica y
servira para su busqueda a través de
la base de datos.

Las ventajas de este proyecto
seran:

. Acceso a los expedienies de
forma inmediata y en todo
momento.
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. Ahorro de tiempo en la emision
de certificaciones y postec de
acciones.

*  Reduccién de gastos y personal.

. Control exacto del inventario de
expedientes.

Para su ejecucién, este proyecto
esta dividido en etapas, que son:

) Adquisicién del equipo de
computo (hardware) a través de
licitacibn publica (actualmente
con un 80% de ejecucion).

) Obtencion del software para la
digitalizaciom y manejo de ima-
genes (60% de ejecucion).

o Contratacién del personal para
llevar a cabo la digitalizacion de
expedientes (40% ejecucion).

Reclutamiento y seleccion

Si bien, en administracién de
recursos humanos como disciplina
académica, se dice que el analisis
ocupacional es la piedra angular del
Sistema, desde la perspectiva de un
Régimen de Servicio Civil, el pilar fun-
damental lo constituye la forma como
se selecciona; de allf partimos para
saber si estamos ante un sistema de
meéritos o de influencia politica, lo
demas es complementario.

La DGSC, en el marco de la
modernizacion del Estado, ha consi-
derado importante implementar nue-
vos procedimientos y técnicas en el
Subsistema de Seleccién de Personal,
y surge de la necesidad de objetivar y
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hacer mas eficientes las actividades
relacionadas con las evaluaciones de
los oferentes que aspiran a puestos
dentro del Gobierno Central; aqui
cabe mencionar |la actualizacién y la
elaboracion de nuevas pruebas de
conocimientos, con las que se pre-
tende medir en los aspirantes aspec-
tos reales y aplicables a la naturaleza
de cada puesto.

Para la elaboracién y desarrolio
de estas pruebas, se ha hecho nece-
sario avocarse con instituciones vincu-
ladas con las areas relacionadas a la
naturaleza de cada puesto; asimismo,
con personal especializado en los
temas que se involucran en el conte-
nido de las pruebas, y su correlacion
con las unidades de trabajo (puestos).

También se ha decidido poner
en practica la aplicacién de pruebas
psicométricas, aspecto que no se ha
utilizado anteriormente debido a la
falta de personal profesional en el
area. Con la gestion de esta actividad
se busca obtener informacién mas
completa de la personalidad, aptitudes
e intefligencia de ios oferentes, para
asi tener criterios mas objetivos de la
idoneidad de los candidatos, en rela-
cién a la complejidad de las funciones
gue incluye cada puesto.

Preparacion de escalas salariales
de instituciones centralizadas

y aprobacion de escalas salariales
de érganos desconcentrados

Los organos desconcentrados
son creados por leyes especificas,
las que determinan el grado de
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desconcentracién de cada uno de
ellos, su respectiva competencia, que
ejercitaran con autonomia administra-
tiva, técnica y financiera, lo que les
permite la gestion directa de los asun-
tos que por ley, les estan
encomendando.

Estas facultades, sobre todo la
autonomia financiera, ha dado lugar a
la creacién de sus propios sistemas de
administracion y de recursos huma-
nos, lo que ha provocado que cada
institucion tenga diferentes formas de
asignaciéon salarial para su personal,
encontrandose de esta manera dentro
de la administracion publica regime-
nes salariales, (los que son en su
mayoria elaborados sin aplicar ningin
sistema técnico), sobredimensiona-
dos con relacién a los de las institucio-
nes descentralizadas, lo que trae
como consecuencia el descontento de
los demés servidores sujetos al Régi-
men del Servicio Civil, al percibir una
falta de equidad y desigualdad aun
entre puestos de igual categoria, res-
ponsabilidades y funciones.

A raiz de esta situacién, el Poder
Legislativo mediante Decreto N°
220-2003 emitié el 19 de diciembre
det 2003, la “Ley de Reordena-
miento del Sistema Retributive dei
Gobierno Central’, publicada en el
Diario Oficial “La Gaceta” el 12 de
enero del 2004, entrando en vigencia
en la misma fecha. Esta Ley tiene
como objeto el ordenar el régimen
salarial del Gobierno Central y las ins-
tituciones  desconcentradas  del
Estado, para lograr la equidad que
garantiza la Constitucion de la
Republica.

274

Para una mejor itustracién, trans-
cribimos a continuacién lo dispuesto
en el Articulo 5 de la citada Ley, que a
la letra dice:

“Articulo 5.- Todas las institucio-
nes sujetas a la aplicacion de
esta Ley, de conformidad con lo
establecido en el Articulo 1°,
aplicaran sistemas para determi-
nar y administrar salarios o0
remuneraciones, a mas tardar
seis (6) meses después de su
vigencia. Estos sistemas inclui-
ran escalas salariales que consi-
deren, entre ofros, los requisitos
y las responsabilidades de cada
cargo. Las instituciones descon-
centradas prepararan escalas
salariales con la asistencia téc-
nica de la Direccién General de
Servicio Civil, la que debera tam-
bién aprobar las escalas una vez
preparadas. Para {as demas
dependencias del Gobierno
Central, la Direccion General de
Servicio Civil preparara las esca-
ias, con la colaboracién de tas
diferentes entidades”.

La DGSC en cumplimiento de la
Ley y a través del Secretario de
Estado del Despacho Presidencial, Dr.
Luis Cosenza, emiti6 una comunica-
cion solicitando a cada uno de los
érganos desconcentrados el cumpli-
miento de esta disposicion.

Con el proposito de contar con
una idea clara de lo que se requiere, la
DGSC propicié un curso sobre “Anali-
sis Ocupacional y Administracién
Salarial”, destinado para todos los
Subgerentes de Recursos Humanos
de las Secretarias de Estado y de sus
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equivalentes de los 6rganos descon-
centrados, con el que se buscd refor-
zar sus conocimientos y capacidades
en la materia aludida, con el propédsito
de que les permitiera cumplir con lo
dispuesto en la ley de referencia de la
manera méas adecuada, y con una
mejor conciencia profesional, de la
labor que deben desarroilar.

Empero lo anterior, se hace pro-
ducente sefiaiar, que se detecté en la
gran mayoria de asistentes, profundas
y notorias debilidades de conocimien-
tos en la materia.

Los érganos desconcentrados
son los siguientes:

. Marina Mercante Nacional

. Programa de Asignacién Fami-
liar, PRAF

. Direccion Ejecutiva de Fomento
a la Mineria, DEFOMIN

. Empresa Nacional de Artes

Gréficas, ENAG

. Centro Nacional de Educacién
para el Trabajo, CENET

»  Centro de Cultura Garinagu de
Honduras, GARINAGU

o Ente Regulador de los Servicios
de Agua Potable y Saneamiento

. Direccion Ejecutiva de Ingresos,
DEI

. Comisién Nacional de Bancos y
Seguros, CNBS

s  Comisién Nacional de Teleco-
municaciones, CONATEL
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o Direccion de Ciencia y Tecnolo-
gia Agricola

D Cuerpo de Bomberos

. Oficina Normativa de Contrata-
cion y Adquisiciones

o Comision Nacional Supervisora
de los Servicios Publicos

De estas instituciones a la fecha
solamente el CENET, el GARINAGU,
la Comision Nacional Supervisora de
tos Servicios Plblicos y el Cuerpo de
Bomberos, han presentado los esiu-
dios correspondientes de los que al
CENET vy al GARINAGU vya se les
aprobd sus escalas de salarios.

Como se sefiald anteriormente,
en el Anteproyecto de la nueva Ley del
Régimen del Servidor Publico, se
incorpord a su ambito de aplicacion los
6rganos desconcentrados, a partir de
su vigencia, con lo que se pretende
implantar una justa equidad salarial y
disminuir el gasto publico des-
proporcionado.

Asimismo, con los Subgerentes
de Recursos Humanos de los entes
descentralizados y sus equivalentes
de ios érganos desconcentrados, se
hizo una labor de acercamiento y con-
cientizacién de la nueva ley, ast como
también la ensefianza de cémo propi-
ciar la agilizacion de los diversos tra-
mites de personal, procedimientos de
despido y aplicacion de medidas
disciplinarias.

Finalmente hemos de resaltar,
que el Gobierno de Honduras, esta
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cumpliendo, con todas estas acciones
relacionadas en pro de la nueva Ges-
tion de Recursos Humanos de la
Administracién Pulblica, como un
apéndice de la Modernizacion del
Estado, con su propuesta de Plan de
Gobierno del 2002 al 2006. Su vision
de dotar a nuestro pais de un servicio
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publico a la ciudadania basado en el
mérito, que sea eficiente y eficaz,
transparente, con igualdad de oportu-
nidades sin discriminacion alguna, con
honestidad y ética pablica, es casi una
realidad, y es un reto y un compromiso
de obligatoria continuidad para las
autoridades que precedan 0
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Direcciéon General
de la Funcién Pablica**

Informe Nacional
de Nicaragua®™

[

SINTETIZA LAS ACCIONES DE MODERNIZACION E IMPLEMENTACION DEL SERVICIO CIVIL
Y CARRERA ADMINISTRATIVA, ESTIPULADAS EN LA RECIENTE LEY No. 476, CUYA
APROBACION ES DE NOVIEMBRE DEL 2003, INDICANDO LOS AVANCES CONCERNIENTES A
LA FASE DE INSTRUMENTACION DE LA MISMA.

Antecedentes

Ante la ausencia de una politica
publica homogénea, que orientara la
normativa y regulacién de los aspec-
tos relacionados con la administracién
de los recursos humanos del sector
publico, se desarroli6 la tendencia de
darle tratamiento disperso, como parte
residual de otras politicas.

* Documento presentado durante la “XIi
Reuniodn de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Cen-
troamericano: Las Reformas de Servicio
Civil en Centroamérica y Tendencias Mo-
dernas en la Gestion del Empleo Publi-
co”, realizada del 27 al 30 de julio del
2004, en Tegucigalpa, Honduras, y orga-
nizada por la Direcciéon General de Servi-
cio Civil de la Secretaria de Estado del
Despacho Presidencial de la RepUblica
de Honduras, conjuntamente con el Insti-
tuto Centroamericano de Administracion
Publica, ICAP.

** Ministerio de Hacienda y Crédito Publico
de la Republica de Nicaragua.
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El Gobierno de Nicaragua, cons-
ciente de que, a pesar de los esfuerzos
realizados en este sentido no habia
logrado la formulacién y aplicacion de
una politica publica especifica, y del
significado estratégico para el mejora-
miento de la actuacion del Estado, de
cara a la prestacion de servicios publi-
cos de calidad a la ciudadania, en
1994, mediante Acuerdo Ministerial N°
13-94 del Ministerio de Finanzas, creé
la-Direccion- General de la Funcion
Publica, DIGEFUP, para dar solucién
al problemay respuesta a la ausencia
de una instancia rectora de la adminis-
tracion y gestion de los recursos
humanos del sector publico.

La creacién de esta instancia
administrativa se produce en el marco
de la implantacion del Programa de
Reforma y Modernizacién del Sector
Publico, con el proposito de dar cohe-
rencia a las disposiciones en materia
de personal, e ir consolidando un sis-
tema de administracion de la fuerza
laboral del sector publico, que sentara
las bases para su modernizacion,
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estableciéndose ademés, como la
contraparte del Proyecto de Reforma
del Servicio Civil y Carrera Adminis-
trativa, para cuya ejecucion, el
gobierno suscribié un Convenio de
Crédito (IDC 2690-Ni) con la Asocia-
cién para el Desarrollo Internacional,
IDA, del Banco Mundial, BM,

Esa primera etapa se desarrollo
enire 1996 y 1998, a través de la
DIGEFUP, contando con el financia-
miento mencionado, el apoyo admi-
nistrativo de la Unidad de Coordina-
cion del Programa de Reforma y
Modernizacion del Sector Publico,
UCRESEP, y el soporte técnico de fa
Consuiltora Internacional CINCORP-
HAY.

Los principales resuitados fue-
ron el disefio de: el Modelo de Funcién
Plblica, el Sistema de Clasificacion de
Puestos de ja Administracion del
Estado, y las Metodologias de los Sis-
temas de Gestién de Recursos Huma-
nos; la elaboracién del Anteproyecto
de Ley del Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa y su Regla-
mento; un Sistema de Informacién del
Servicio Civil que automatizara los
Sistemas de Gestién de Recursos
Humanos; asi como la transferencia
tecnologica orientada al desarrollo de
capacidades técnicas del personal de
la DIGEFUP, y de las instancias de
recursos humanos de las instituciones
suscriptoras de Acuerdos de Rees-
tructuracion institucional.

Con el propésito de dar continui-
dad a las acciones que se habian rea-
lizado, y de preparar condiciones que
faciliten el proceso de Modernizacién
del Servicio Civil, en abril del 2000 se
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cred la Unidad Ejecutora del Proyecto
de Reforma del Servicio Civil, depen-
dencia jerarquica y funcional del
Ministerio de Hacienda y Crédito
Ptblico, MHCP, financiada con recur-
s0s provenientes del BM, a través del
Crédito Desarrollo institucional (IDC
2690-Ni), el que finaliz6 el 30 de junio
del 2001.

Ante |a imposibilidad de cumplir
la condicion de aprobacién de la Ley,
establecida por e! BM para continuar
financiando el Proyecto de Reforma
del Servicio Civil, el MHCP en coordi-
nacion con la UCRESEP, presentaron
al BM una estrategia de funciona-
miento de!l Proyecto de Reforma del
Servicio Civil, incluyendo a éste como
un elemento del fortalecimiento institu-
cional. Esta propuesta fue aprobadaa
través del Crédito Modernizacion
para {a Gestidon Econdémica (EMTAC
3314-Ni), por el periodo de un ano,
comprendido del 1° de julio def 2001 al
30 de junio def 2002.

Como consecuencia de la per-
manencia de condiciones que tras-
cienden de los aspectos tecnicos y del
ambito de competencia del Poder Eje-
cutivo, que limitaron la discusion y
aprobacion de la Ley del Servicio Civil
y de la Carrera Administrativa, las ins-
tituciones mencionadas, en represen-
tacion de!l Gobierno de Nicaragua,
nuevamente solicitaron al BM, la flexi-
bilizacion de la condicionante de
aprobacion de esta Ley, para evitar la
cancelacion de funcionamiento del
proyecto, extendiéndose el plazo de
aprobacion a diciembre del 2002.

Sin embargo, ante el contexto
politico y previendo la imposibilidad de
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cumplir con la aprobacién de la Ley en
el plazo establecido, en noviembre del
2002 se realizaron gestiones ante el
BM, con el propdsito de posibilitar la
continuidad del trabajo que el personal
del Proyecto de Reforma del Servicio
Civil estaba ejecutando en las institu-
ciones de la administracion del
Estado, con el acuerde de buscar la
forma juridica que permitiese la
implantacion homogénea de los Siste-
mas de Gestién de Recursos Huma-
nos en las instituciones del Poder
Ejecutivo.

Conforme a lo anterior, la apro-
hacién de este instrumento debia pro-
ducirse a mas tardar el 28 de febrero
del 2002, plazo que fue posterior-
mente prorrogado por el BM, ante la
comprension objetiva de que su elabo-
racién y aprobacién, requeria de la
participacion, discusién y consenso de
distintas instituciones del Estado,
estableciéndose como nueva fecha el
30 de junio del 2003.

lguaimente este plaze no fue
cumplido, siendo hasta el 19 de
noviembre del 2003, que se aprobé la
Ley N° 476: Ley del Servicic Civil y de
la Carrera Administrativa, publicada
en el Diario Oficial “La Gaceta”, e 11
de diciembre del 2003.

Situacion actual

La aprobacién de esta ley y su
pasterior publicacién, marca un hito en
la historia de Nicaragua, y de forma
particular en la de fa administracién
publica, creandc las bases juridicas
para la implantacién de un Régimen
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de Servicio Civil sobre la base del
mérito.

Aln cuando la aprobacién
implica la culminacién de una etapa
importante, al mismo tiempo marca el
inicio de otra mas relevante fodavia: el
proceso de implantacion, tarea que de
acuerdo al contenido de la Ley, le
corresponde dirigir al MHCP, a través
de la DIGEFUP, como instancia rec-
tora del Sistema de Servicio Civil.

Por las razones antes sefiala-
das, el MHCP a partir de julic del 2003,
define como parte de su estrategia la
integracion del Proyecto de Reforma
del Servicio Civil ala DIGEFUP, y para
llevarla a cabo inicia el proceso de arti-
cular las capacidades técnicas y ope-
rativas de los recursos con que ambas
instancias cuentan, para asegurar la
efectiva implantacién del Régimen del
Servicic Civil en las instituciones de la
administraciéon del Estado del ambito
de laley.

Resultados del trabajo

Durante el perfedo julio 2003 -
junio 2004, los resultados compren-
den la integracion de los esfuerzos
desarrollados, tanto desde el Proyecto
de Reforma del Servicio Civil, como
desde la DIGEFUP, ambas instancias
del MHCP, instituciéon responsable de
la Reforma del Servicio Civil de
Nicaragua.

Marco Juridico del Servicio Civil

Una de las actividades funda-
mentales desarrolladas en el marco
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de Reforma del Servicio Civil, ha sido
ia aprobacién de la Ley del Servicio

Civil

y de la Carrera Administrativa,

que implicé un amplio proceso de revi-
sion y consulta hasta lograr el mayor
consenso posible, y culminar con su
aprobacién. Este proceso tuvo como
resultados: '
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Revisiones técnicas; estudios
comparativos con leyes del Ser-
vicio Civil; presentaciones y con-
sultas de la Ley del Servicio Civil
y de la Carrera Administrativa a
diputados, organizaciones sindi-
cales, gremiales y de la sociedad
civil, en coordinacién con la
Comision de Justicia de la Asam-
blea MNacional y el Consejo
Nacional de Planificacién Econé-
mica y Social, CONPES.

Elaboracion de propuesta de
Normativa de Gestion de Recur-
sos Humanos del Poder Ejecu-
tivo: la que fue revisada por el
Ministerio def Trabajo y la Secre-
taria de Asuntes Juridicos de la
Presidencia de [a Republica,
como una medida alternativa
para la . implantacion del Régi-
men en este poder, en caso que
no se aprobara la Ley en el
periodo establecido.

Disefio del Plan de Capacitacion
sobre la “Ley del Servicio Civil y
de la Carrera Administrativa”™
con la finalidad gque el personal
involucrado en la implantacion
del régimen, conozca aspectos
generales del contenido de la ley
e implicaciones de su aplicacién,
comprenda sus beneficios, se
comprometay apoye el proceso.

Este plan fue dirigido a personal
de diferentes niveles de las insti-
tuciones y de los poderes del
Estado por lo que el contenido,
metodologia, y carga horaria de
tos seminarios, se adaptaron a
las caracteristicas de cada uno
de los grupos beneficiados con
el mismo.

Desarrollo del Plan de Capacita-
cién sobre la Ley del Servicio
Civil y de la Carrera Administra-
tiva: teniendo como resultado la
ejecucion de 28 acciones de
capacitacién, con una duracién
total de 191 horas, en las que se
conté con la participacién de 959
personas, perienecientes a 82
instituciones del &mbito de |a ley,
entre poderes del Estado, minis-
terios de Gobierno Central, entes
autéonomos, desconcentradoes,
descentralizados y gobiernos
municipales, asi como organiza-
ciones sindicales y de la socie-
dad civil, y medios de comunica-
cion radial y televisiva.

A través de estos eventos se
capacitd a personal de los pode-
res del Estado y de las institucio-
nes de la administracién del
Estado, asi como a personal téc-
nico de las instancias de recur-
sos humanos de las mismas,
dirigentes nacionales sindicales
y de ias secretarias de organiza-
cion y de asuntos laborales de
éstas.

Plan de Comunicacion y Divulga-
cion de la Ley: En el Primer
Semestre del 2004, se desarrolld
una Consultoria para su disefio
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definiéndose, entre otros aspec-
tos: etapas o fases, objetivos,
poblacion meta, acciones, ejes,
mensajes, medios a utilizar y
costos, considerando diferentes
alternativas. La ejecucién del
Pian no se ha iniciado por corres-
ponder a la etapa siguiente del
proyecto y porno disponer de los
recursos necesarios.

. Publicacién de la Ley: se edita-
ron 3000 ejemplares de la Ley
del Servicio Civil y de la
Carrera Administrativa, ademas
se publicd en la pagina web del
MHCP, para facilitar el acceso a
los usuarios.

Se disenod y edité el CD Oficlal de
laLey476: “Ley del Servicio Civil
y de la Carrera Administrativa”,
conteniendo la Ley y las presen-
taciones desarroltadas en el pro-
ceso de capacitacion, ei que fue
entregado a las instituciones
para facilitar e desarrofio de la
capacitacion sobre fa misma en
las instituciones de la administra-
cion del Estado.

s Elaboracién de Anteproyecto de
Reglamento de la Ley del Servi-
cio Civil y de la Carrera Adminis-
trativa: con la participacion de los
técnicos y especialistas de cada
una de las areas, del Comité
Técnico de la DIGEFUP y funcio-
narios de la Secretaria de Asun-
tos Juridicos de la Presidencia
de la Republica, estando actual-
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mente pendiente de aprobacion
mediante Decreto Presidencial.

Definicién del Modelo
Organizativo y Funcional

de los Organos de Competencia
del Servicio Civil

A través de consuitoria desarro-
{lada por CINCORP- HAY, y de confor-
midad con lo establecido en la Ley del
Servicio Civil y de la Carrera Adminis-
trativa y su Reglamento, se desarroll
de forma conjunta un Plan de Trabajo
para la definicién de un Medelo Orga-
nizativo y Funcional de los Organos
del Servicio Civil, cuyos resultados
fueron validados en un taller realizado
con personal técnico de la DIGEFUP v
del Proyecto de Referma del Servicio
Civil.

En conjunto con la Censuitora
Internacional, y mediante la incorpora-
cibn de las observaciones técnicas
realizadas, se completé una pro-
puesta del Modelo Organizativo vy
Funcional que comprende: misién, rol,
estructura organica y funciones de los
érganos siguientes:

. Comision de Apelacion del Servi-

cio Civil

. Comision Nacional del Servicio
Civil

. Direccién General de la Funcién
Publica

° Instancias de recursos humanos
de las instituciones
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Definicion del Modelo
Organizativo y Funcional

de Ias instancias de recursos
humanos

Con el propésito de que las
instancias de recursos humanos pue-
dan desempefiar el rol, que el nuevo
Régimen del Servicio Civil les ha defi-
nido a través de la Ley y el Regla-
mento, desde el Proyecto de Reforma
del Servicio Civil se realizaron accio-
nes orientadas a ta descripcién del
Sistema Organizativo y Funcional de
las mismas. Entre las principales se
pueden mencionar:

. Diagnéstico organizacional de
las instancias de recursos huma-
nos de las instituciones del
Poder Ejecutivo: realizado con
base a una muestra de ocho ins-
tituciones, que permitié identifi-
car: ubicacién organica, compo-
sicion del personal en términos
de calidad y cantidad, estructura
organizativa y de puestos, fun-
ciones que ejecutan y metodolo-
gias utilizadas para la gestion de
los recursos humanos, asi como
las principales fortalezas y debili-
dades que poseen para la
implantacién efectiva del Régi-
men de Servicio Civil sobre la

base del mérito.

. Disefo del Sistema Organizativo
y Funcional de las instancias de
recursos humanos del Poder
Ejecutivo: realizado con base en
los resuitados del diagnéstico,
definiéndose tres modelos de
estructuras organizativas tipo,
de acuerdo a criterios previa-
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mente establecidos, en corres-
pondencia a las caracteristicas
y particularidades de las
instituciones.

. Elaboracién del Manual de Fun-
ciones de las inslancias de
recursos humanos: dirigido a
cada uno de los tres modelos
organizativos disefiados. Com-
prende la definicién de las fun-
ciones de las &reas y de los
puestos, de acuerdo a las estruc-
turas crganizativas tipo.

Como parte de la consuitoria
desarroilada por la CINCORP-HAY en
e! Primer Semestre del 2004, para la
definicién del Modelo Organizativo y
Funcional de los Organos del Servicio
Civil, también se ejecutaron acciones
orientadas al dictamen de éste para
las instancias de recursos humanos
de las instituciones del ambito de la
Ley, teniendo como base los resulta-
dos del trabajo desarrollado por el Pro-
yecto de Reforma del Servicio Civil en
la etapa anterior. Las principales
acciones fueron:

. Diagnéstico de las instancias de
recursos humanos del ambito de
la Ley: incluyendo a todas las
instituciones, debido a que ante
la ampliacién del espacio del ser-
vicio civil a todos los poderes,
era de suma necesidad conocer
la situacion de las instancias de
recursos humanos de los dife-
rentes poderes, de los entes
auténomos y descentralizados,
asi como de las alcaldias munici-
pales y gobiernos auténomos
regionales.
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La realizacion de este trabajo se
hizo mediante la aplicacion
auto-administrada de un cuestio-
nario y reuniones técnicas con
los responsables de las instan-
cias de recursos humanos, en
las que se dieren a conocer los
propésitos y contenidos del
cuestionario, y se validé y com-
pleté la informacion brindada
por cada institucion, contando
con la asistencia técnica de los
consultores.

La recopilacién y analisis de la
informacién cbtenida a través de
las técnicas utilizadas, permitio
tener un diagnostico objetivo de
las instancias de recursos huma-
nos de las instituciones del
ambito de la Ley, identificando:
nivel de autcnomia de la institu-
cion, con base a las leyes que la
crearon; tamafo y ambito de
accion; nimero y tipo de emplea-
dos, en correspondencia a los
conceptos definidos en la Ley del
Servicio Civil y de la Carrera
Administrativa; composicion del
personal de la instancia de recur-
s0s humanos, en términos de
calidad y cantidad; estructura
corganizativa y funcional; de
puestos y labores que realizan
cada uno de ellos; nivel de desa-
rrollo de las funciones de gestién
de los recursos humanos y de las
metodologias utilizadas para
cada uno de los sistemas; asi
como las principales fortaiezas y
debilidades que poseen para la
implantacion efectiva del Régi-
men de Servicio Civil sobre la
base del mérito.
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* Disefio de Modelos Organizati-
vos Tipo: Con base a larealidad
de las instituciones del ambito de
la Ley se diseriaron tres modelos
organizativos para las instancias
de recursos humanos, con el
propositc de que éstos puedan
ser aplicables a la realidad de
cada una de las instituciones,
identifiquen el gquehacer de las
instancias de recursos humanos
con la estrategia de la institucion,
les permitan mayor autonomia
en latoma de decisiones y propi-
cien el desempefio efectivo de
las funciones que el nuevo
marco juridico establece.

Estrategia de implantacion
del Régimen del Servicio Civil

Con la entrada en vigencia de la
Ley, la implantacion del Régimen del
Servicio Civil es una tarea inminente y
prioritaria para la que s& deben crear
todas las condiciones, demandando la
definicién de una estrategia orientada
a que esta se desarrolle de forma pro-
gresiva, tal como lo establece la Ley y
que, ademas, se realice de manera
coherente y armonica, respetando la
secuencia légica de la implantacion de
los sisternas.

e  Disefio de Estrategia de Implan-
tacion del Reégimen del Servicio
Civil: se desarrollé una consulto-
ria para definir la estrategia de
implantacion velando ademas,
porque ésta resulte lo menos
traumética posible, tanto para las
instituciones como para los ser-
vidores publicos. La estrategia
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disefiada establece las etapas o
fases de ejecucién, los requeri-
mientos basicos para cada una
de ellas, las actividades a reali-
zar y €l cronograma de implanta-
cion de los sistemas, en las dife-
rentes instituciones del ambito
de la Ley.

Elaboracién de Manuales de
Procedimientos: igualmente, con
el objeto de crear condiciones
para la implantacion, ei Proyecto
de Reforma del Servicio Civil ela-
boré los Manuales de Procedi-
mientos del Sistema de Clasifi-
cacién de Puestos y de los
Sistemas de Gestidn de Recur-
s0s Humanos, los que se hicie-
ron en concordancia con las
metodologias disefiadas, e inclu-
yendo el enfoque de género en
las politicas de aplicacion.

Actualmente .estan siendo revi-
sados y ajustados conforme a lo
establecido en la Ley del Servi-
cio Civil y de la Carrera Adminis-

- frativa, asi como a la Estrategia

de Impiantacion, Modelo Organi-
zativo y Funcional de los Orga-

- nos del Servicio Civil y Modelo

. Conceptual
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del Sistema de
Carrera, para ser validados vy
posteriormente capacitar sobre
los mismos a las instancias de
recursos humanos.

Estudio de Linea de Base para la
Implantacion del Régimen del
Servicio Civil: desarrollado con el
proposito de conocer las condi-
ciones existentes e identificar las
barreras o limitaciones que se
pueden encontrar en el proceso

de implantacién, para tomarlas
en consideracion en el disefio de
la estrategia, incluyendo accio-
nes orientadas a superarlas y/o
disminuirlas.

Clasificacién de puestos
de /a administracion de! Estado

En correspondencia al Modelo
del Servicio Civil de Nicaragua, el Sis-
tema de Clasificacidén de Puestos
constituye la base fundamental de
todos los Sistemas de Gestion de
Recursos Humanos, por lo que su
imptantacién ha sido una prioridad de
la Reforma del Servicio Civil, y ha
demandado la concentracion de
esfuerzos conjuntos de éste y de la
DIGEFUP, obteniéndose los siguien-
tes resultados:

. Descripcidn de puestos: en coor-
dinacion con las autoridades
superiores y las instancias de
recursos humanos de las institu-
ciones de la administracién del
Estado, se realizé el proceso de
analisis y descripcion de puestos
en seis instituciones, que suma-
das a las anteriores, hacen un
total de 22.

Este proceso ha implicado el
desarrollo de capacidades insti-
tucionales para lo que se han
capacitado equipos técnicos,
que funcionan como contraparte
durante el mismo.

*  Apalisis y valoracién de puestos:
este proceso se ha desarrollado
en 20 instituciones de la adminis-
tracién del Estado, al igual que la
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validacion y entrega de resulta-
dos. Como producto, a cada uno
de los puestos valorados, se ie
ha asignado el nivel de compleji-
dad correspondiente, ubicandolo
en la escala de Clasificacion de
la Administracion del Estado.

Clasificacion de puestos: como
parte de este proceso, en 22
Instituciones se han identificado
los puestos propios y comunes, y
se han clasificado de acuerdo a
los servicios en que se ubican
(Directivo, Ejecutivo y Opera-
tivo). Ademas, se han confor-
mado las familias funcionales y
puestos tipe de los cargos pro-
pios de 12 instituciones, las que
constituyen insumos fundamen-
tales para la definicion de rutas
profesionales de las carreras
propias de ta administracion del
Estado.

Como resultado, se han definido
14 familias funcionales, siendo
éslas:

° Finanzas del Estado

¢ QOrganizacibn y Recursos
Humanos

°  Servicios Médicos
° Soporte Técnico Sanitario

° Servicios de Salud Analiticos
y Cientificos

° Transporte € Infraestructura

°  Proteccién Familiar y Secto-
res Vulnerables

° Estudios Territoriales
° Cultura
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° Promocion del Deporte

° Medio Ambiente y Recursos
Naturales

° Gestibon de los Recursos
Naturales

¢ Industria y Comercio
°  Empleo y Salario

s Implantacién de los Manuales de
Descripciones de Puestos: a tra-
vés de la DIGEFUP, se ha reali-
zado la implantacién de los
Manuales de Descripciones de
Puestes en 14 instituciones de la
administracion del Estado, lo que
ha implicado: ia elaboracion de
nuevas descripciones para su
analisis, revisiéon y control de
calidad; actualizacion de deno-
minaciones en la Némina Fiscal
y del Clasificador de Cargos del
Estado, mediante {a incorpora-
cion de las denominaciones
resultantes de la implantacién
del Manual de Descripciones de
Puestos, depuracién y elimina-
cion de denominaciones no
utilizadas.

Disefio de Sistema de Carrera

Con el proposito de crear condi-
ciones técnicas y operativas para la
incorporacion de ios servidores publi-
cos a la Carrera Administrativa, el
Consorcio HAY desarrollé una consul-
toria para el Disefio del Sistema de
Carrera, con base a la Ley, al Regla-
mento y a la realidad de las institucio-
nes de fa administracion del Estado,
obteniendo los siguientes resultados:
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Revisién y Anélisis de Familias
Funcionales y Puestos Tipos:
Primeramente, se realiz6 en las
siete instituciones detalladas y a
las que se les hicieron los ajustes
y correcciones necesarias:

° Ministerio Agropecuario vy
Forestal, MAGFOR

® Ministerio del Ambiente y de
ios Recursos Naturales,
MARENA

° Ministerio de Transporte e
Infraestructura, MTI

°  Ministerio de Hacienda y Cré-
dito Publico, MHCP

° Ministerio de Fomento,
Industria y Comercio, MIFIC

° Instituto Nicaraglense de Es-
tudios Territoriales, INETER

°  Ministerio de Salud, MiNSA

Definicién del Modelo Concep-
tual del Sistema de Carrera:
como resultado de la consultoria
y del trabajo conjunto, desarro-
{lado con el personal del Pro-
yecto asignado como contra-
parte técnica, se definid el
Modelo Conceptual del Sistema
de Carrera, que comprende:

° Perfiles de los puesfos: se
definieron criterios técnicos
para su sistematizacion y
homogenizacion, compren-
diendo la elaboracién de
peifiles de: acreditacion
(minimo), provision (desea-
ble) y competencias.

® Rutas Profesionales: se defi-
nieron los criterios {écnicos

para el disefio de las rutas
profesionales de ia Adminis-
tracion del Estado.

e  Desarrollo del Modelo Concep-
tual: con base a los criterios téc-
nicos definidos como parte del
Modelo Conceptual, se determi-
naron los perfiles de los puestos
propios de las siete institucio-
nes, comprendiendo: Perfiles de
acreditacion (para servidores
puablicos activos) y de Provisién
para cada uno de los puestos
existentes en la institucion. Igual-
mente se definieron las rutas
profesionales de esas siete insti-
tuciones, identificando los pues-
tos que integran las rutas de las
Carreras Propias.

. Disefio del Proceso de Acredita-
¢ién: con base ai contenido de la
Ley, y con el proposito de garan-
tizar la incorporacion de los ser-
vidores pulblicos activos, a la
Carrera  Administrativa, se
disefi¢ el proceso de acredita-
cidn, a través del cual se dara
cumplimiento a los criterios téc-
nicos definidos como parte del
Modelo Conceptual del Sistema
de Carrera. E! proceso dise-
fiado establece: requerimien-
tos, mecanismos e instrumentos
para su efectiva ejecucion.

Sistema Retributivo
de la Administracién del Estado

De acuerdo al Modelo de Servi-
cio Civii de Nicaragua, el Sistema
Retributivo, tal como lo expresa ia Ley,
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es el elemento fundamental de moti-
vacién de los servidores plblicos, y
por tanto, demanda de la definicion de
una politica retributiva con base a los
principios de igualdad, equidad y com-
petitividad, para lo que se requiere de
un conocimiento objetivo, de las prac-
ticas retributivas de las instituciones
de la administracién del Estado, razén
por la que se han realizado acciones
que permitan lograrlo, entre las que se
destacan:

s Actualizacion del Mercado Retri-
butivo Privado: actividad reali-
zada debido a que constituye la
base de referencia para el anali-
sis de la practica retributiva y de
la competitividad, en las diferen-
tes instituciones de la adminis-
tracién del Estado. Se efectud
con base a una muestra de 50
empresas representativas del
sector privado de Nicaragua.

. Estudios de Mercado Retribu-
tivo; se elaboraron en 14 institu-
ciones de la administracion del
Estade, permitiendo identificar
las préacticas retributivas, las ine-
quidades internas, y la situacion
de las retribuciones con relacion
al mercado privado, asi como el
calculo econodmico de la aplica-
cidbn de la tabla retributiva de
referencia, sobre la base de dife-
rentes alternativas. Los resulta-
dos de estos estudios han sido
presentados en 12 instituciones.

. Anélisis Comparativo de la Com-
petitividad Retributiva Interinsti-
tucional: realizado con base ala
informacion retributiva de siete
instituciones de la administra-

enero-diciembre/2004

cibn del Estado, permitiendo
identificar las diferentes practi-
cas retributivas a lo interno de
la misma, asi como las inequida-
des existentes,

) Diagndstico del Sistema Retribu-
tivo del Sector Puablico: ejecu-
tado a través de una consultoria,
teniendo como insumos funda-
mentales los productos elabora-
dos por el Proyecto y la
DIGEFUP, instancias que ade-
mas, brindaron su colaboracién
y suministraron informacién retri-
butiva. Como resultado se
obtuvo un conocimiento mas
amplio de la situacién retributiva
de! sector publico de Nicaragua,
la que fue objeto de andlisis com-
parativo con las realidades de
otros paises de Centroamérica, y
fundamentan las propuestas de
escenarios de una politica retri-
butiva para el sector publico
nicaragliense.

Disefio de sisternas informaticos

A través del Proyecto de
Reforma del Servicio Civil se han dise-
fado herramientas informaticas para
facilitar la gestion, uso y explotacion
de la informacién, como apoyo para la
implantacién de los Sistemas de Clasi-
ficacion de Puestos y de Gestion de
Recursos Humanos. Entre estos
tenemos;

s Disefic de Sistema Aufomati-
zado de Descripciones de Pugs-
fos de la Administracion del
Estado: es alimentado sistemati-
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camente con la informacién de
las descripciones de puestos de
las instituciones en las que se va
concluyendo el proceso; a la
fecha existen en la base de datos
2.763 registros de descripciones
pertenecientes a 22 institucio-
nes, permitiendo la agilizacién
det proceso de analisis y valora-
cion, elaboracién y estandariza-
cion de perfiles, disefio de rutas
profesionales, asi como la reali-
zacion de consultas diversas
sobre aspectos relativos a las
mismas.

Disefio de Base de Datfos de
Estudios Reftributivos: su crea-
cién obedecié a la necesidad de
disponer de informacion sobre la
situacion retributiva de las insti-
tuciones del ambito de la Ley,
para facilitar el analisis de los
estudios retributivos, orientados
a la definicion de una politica
retributiva para los servidores
publicos.

Actualmente se dispone de la
informacion de 36 instituciones
de fa administracién del Estado,
incluyendo entes autdbnomos y
descentralizadoes, con un total de
80.892 registros. De éstos, se
encuentran actualizados 64.992,
correspondientes a 15 institucio-
nes del Poder Ejecutivo, de las
cuales se realizé un consolidado
que refleja conceptos salariales,
montos y tipo de personal. Ade-
més se concluyd el proceso de
validacién y actualizacién de los
resultados de valoracion, expre-
sados en puntos HAY y Nivel de
Complejidad de ios Puestos.

s  Disefio del Sistema de Registro
de Capacitacion: demandado
con el propésito de disponer de
la informacién relativa a la capa-
citacion desarroliada y/o recibida
por los servidores plblicos, asi
como para facilitar la realizacion
de consultas y elaboracion de
informes sistematicos y espe-
ciales. Para su disefio se identifi-
caron los requerimientos y se
analizaron los principales .ins-
trumentos que se utilizan en
los procesos de capacitacion,
ademas de los reportes e infor-
mes que se producen
periddicamente.

A esta fecha se concluyeron las
fases de: definicion de requeri-
mientos, disefio de base de
datos, disefio y desarrollo de
interfaz de usuario, quedando
unicamente pendiente la defini-
cion de los informes estandar, y
la validacién y ajustes de las
fases anteriores, con informa-
cion de prueba.

Siétema de Informacién
del Servicio Civil, SISEC

Fue disefiado con el propésito de
contar con una herramienta informa-

tica que integre los Sistemas de Clasi-

ficacién y de Gestion de los Recursos
Humanos y propicie el uso, mangjo y
explotacién de la informacion, facili-
tando la toma de decisiones relativas a
la gestion y desarrollo de los servido-
res publicos. Sin embargo, los avan-
ces tecnolégicos, la necesidad de inte-
gracion de éste con otros sistemas
informaticos existentes en el MHCP,
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asf como la aprobacion de la Ley del
Servicio Civil y el Disefio del Sistema
de Carrera, demandan de la actualiza-
cion de este sistema, para lo que se
han desarrollado las siguientes
actividades:

. Diagnoéstico del Software del
SISEC: realizado con el fin de
conocer su situacién, y sugerir
los cambios y acciones necesa-
rias para su adecuacion a los
avances tecnolégicos, sistema
de comunicacién e integracion
con los otros  sistemas
informaticos.

. Readecuacién del Software del
SISEC: se esta desarrollando
una Consultoria de parte del
Consorcio HAY, de la que se
espera obtener la definicion del
Modelo Conceptual del Sistema,
con las directrices claras para su
desarrallo.

Implantacién del Régimen
del Servicio Civii

El MHCP, como érgano rector
del Servicio Civil y la DIGEFUP, en
particular, tienen en el corto plazo la
misioén histérica de iniciar la implanta-
cién del Régimen del Servicio Civil
sobre la base del mérito, y con ello &l
cambio de cultura en la administracion
del Estado, tarea que verdaderamente
hard posible ia transformacién y
modernizacién del Estado, erradi-
cando el sistema de padrinazgo, el
clientelismo politico y todos los vicios
que éste conlleva, y que tanto dafio ha
causado a las personas y a nuestra
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sociedad, revirtiéndose en €l mejora-
miento de ia gestion publica y la
prestacion de servicios de calidad a la
poblacion.

Esta tarea requiere de voluntad
politica, pues no basta con que exista
un marco juridico que obligue a su gje-
cucién, es necesario un verdadero
compromiso del personal dirigente de
las instituciones, que se exprese en la
asuncion de las responsabilidades
que el nuevorol les establecen, yen el
respaldo y apoyo incondicional a las
instancias de recursos humanos, para
que igualmente puedan cumplir su rol
de manera efectiva.

Involucra ademas a las instan-
cias de recursos humanos, las que
jugaran un papel fundamental, ya que
el Modelo de Servicio Civil tiene un
alto componente de descentralizacién
y en ellas recae la responsabilidad
directa de la implantacién del Régi-
men, debiendo ademas, convertirse
en instancias especialistas y asesoras
del personal dirigente en materia de
gestién de recursos humanos.

Es importante destacar el rol
estratégico que juegan los dirigentes
de las organizaciones sociales y sindi-
cales, pues constituyen instrumentos
poderosos de cambio social, lo que los
convierte en un apoyo importante para
la transformacién de la cultura admi-
nistrativa y de la sociedad, elemento
indispensable para la efectiva implan-
tacion de un régimen de servicio civil
sobre la base del mérito y la
capacidad.

La gobernabilidad democratica
demanda no solo de instituciones séli-
das y eficaces que respondan a las
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necesidades de la poblacién, y que
promuevan la equidad en la presta-
ci6n de los servicios publicos, sino que
demanda también de organizaciones
sociales y sindicales que, con espiritu
critico y constructivo, contribuyan al
fortalecimiento de las institucicnes
publicas y al desarrollo de una socie-
dad civil organizada, dinamica y capaz
de supervisar la gestion estatal y
privada.

La implantacion del Régimen del
Servicio Civil sobre la base del mérito
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es por tanto, una tarea que la sociedad
y la historia nos han asignado a todos,
y en la que estamos comprometidos
para hacer posible el mejoramiento de
la capacidad de gestion, incremento
de los niveles de rendimiento y mejor
utilizacién de los recursos del Estado,
expresados en la prestacion de servi-
cios publicos de calidad, en respuesta
a las demandas y necesidades de
la poblacién, todo elio contribuird al
fortalecimiento de la institucionalidad
y del sistema democratico 0
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Informes Nacionales de Guatemala,

El Salvador

ONSEC, Secretaria Técnica y DIGECA** y Panama-
]

PROYECTA EL QUEHACER PARA LOS ANOS VENIDEROS A QUE SE ABOCARAN LA OFICINA
NACIONAL DE SERVICIO CIVIL, ONSEC, DE GUATEMALA Y. LA DIRECCION GENERAL DE
CARRERA ADMINISTRATIVA, DIGECA, DE PANAMA. ASIMISMO, EL COMPONENTE DE
RECURSOS HUMANOS DE LA SECRETARIA TECNICA DE EL SALVADOR, DA CUENTA DE

SUS AVANCES EN EL PERIODO 2002-2004.

GUATEMALA

En Guatemala el Servicio Civil
estd regulado primariamente en la

* Documentos presentados durante la “XIli
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del Istmo Centroa-
mericano: Las Reformas de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Moder-
nas en la Gestion del Empleo Publico”,
realizada del 27 al 30 de julio del 2004, en
Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direccion General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho Pre-
sidencial de la Republica de Honduras,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracion Publica,
ICAP.

** Oficina Nacional de Servicio Civil,
ONSEC, Presidencia de la Republica de
Guatemala; Secretaria Técnica, Presiden-
cia de la Republica de El Salvador; y
Direccién General de Carrera Administra-
tiva, DIGECA, Ministerio de la Presidencia
de la Replblica de Panama.
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Constitucién Politica de la Republica,
en los Articulos del 107 al 117.

Articulo 113 dice que: “Los gua-
temaltecos tienen derecho a
optar a empleos o cargos publi-
cos, y para su otorgamiento no
se atenderd mas que a razones
fundadas en méritos de capaci-
dad, idoneidad y honradez.”

Articulo 107 dice: “Los trabajado-
res del Estado estan al servicio
de la administracion puablica y
nunca de partido politico, grupo,
organizacién o persona alguna.”

Articulo 108 dice: “Las relacio-
nes del Estado y sus entidades
descentralizadas o auténomas
con sus trabajadores se rigen

‘por la Ley de Servicio Civil, con

excepcion de aquellas que se
rijan por leyes o disposiciones
propias de dichas entidades. Los
trabajadores del Estado o de sus
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entidades descentralizadas vy
autébnomas que por iey o por cos-
tumbre reciban prestaciones que
superen a las establecidas en la
Ley de Servicio Civil, conserva-
ran ese trato”.

Por otra parte, en ia Constitucion
también esta contenido el derecho a
indemnizacion para los servidores
pablicos, en los siguientes términos:
“Los trabajadores del Estado, al ser
despedidos sin causa justificada, reci-
biran su indemnizacién equivalente a
un mes de salario por cada afio de ser-
vicios continuos prestados. Este dere-
cho en ninglin caso excedera de diez
meses de salario.”

Asimismo, el caso del personal
de las entidades descentralizadas del
Estado estéd regulado en el Articulo
111 de la Constitucién, que dispone lo
siguiente: “Las entidades descentrali-
zadas del Estado, que realicen funcio-
nes econdmicas similares a las
empresas de caracter privado, se regi-
ran en sus relaciones de trabajo con el
personal a su servicio por las leyes
laborales comunes, siempre que no
menoscaben otros derechos adquiri-
dos.” Esta dispasicion constitucional
constituye una remisién a la legisla-
cién laboral ordinaria, representada
por el Cédigo de Trabajo y leyes com-
plementarias, de los casos de este
subsector laboral.

En el caso de Guatemala, la
administracion del Régimen de Clases
Pasivas también esta incluida dentro
de las funciones de la Oficina Nacional
de Servicio Civil, ONSEC. En la Cons-
titucién Politica de la Republica tam-
bién se hace referencia a la jubilacién,
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a la cobertura gratuita del Instituto
Guatemalteco de Seguridad Social a
los jubilados, y de ia opcion al régimen
de clases pasivas para los trabajado-
res de las entidades descentralizadas
o auténomas, en los Articulos 114,
115 y 117, réspectivamente.

La Ley Orgéanica de Servicio Civil
esta contenida en el Decreto N° 1748
del Congreso de la Replblica de Gua-
temala, y data de 1968. Debido a la
evolucion de los regimenes laborales
de! sector pablico, esta ley ha que-
dado desactualizada. Su Reglamento,
sin embargo, es mas reciente, pues
data de 1998, afio en que fue dero-
gado el anterior.

Actualmente existe ya revisado,
un Proyecto de nueva Ley de Servicio
Civil que el Organismo Ejecutivo pre-
sentara en breve al Congreso de la
Republica de Guatemala, el que tiene
como objetivo central modemizar el
sistema y, enire ofras innovaciones,
crear el Sistema de Servicio Civil yele-
var el rango de Servicio Civil a Secre-
taria {(equivalente a Ministerio). Dentro
de este Sistema, en el proyecto se
introducen siete Subsistemas, que
serian los siguientes:

1. Planificacion de . Recursos
Humanos, dentro del que esta-
rian los regimenes del Servicio
Civil: .

a} Superior
b} Directivo
¢} Profesional
d) De asistencia.

2.  Reclutamiento y Seleccion.
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Capacitacion.
Administracion del Desempefio.

Administraciéon de la Com-

pensacion.
6. Higiene y Seguridad Laboral.
7. Relaciones Laborales.

Se considera que con la intro-
duccién de estas innovaciones el Ser-
vicio Civil podra cumplir adecuada-
mente con todas las instituciones y
dependencias del Estado, para satis-
facer de una manera mejor planificada
las funciones de profesionalizacién y
capacitacion de los recursos humanos
al servicio del Estado, y de este modo
enfrentar exitosamente los retos de la
era de la globalizacion, de la moderni-
zaciéon y de la tecnificacion.

EL SALVADOR

Introduccién

El Gobierno de El Salvador ha
continuado con el esfuerzo de admi-
nistraciones anteriores, de implanta-
cién de las reformas, enire ellas la
Reforma de Gestion def Recurso
Humano, la que estéd sustentada en
un modelo basado en competencias
en el nivel gjecutivoy el desarrollo de
la carrera administrativa fundamen-
tada en la competitividad del personal,
y cuyo enfoque esta orientado al servi-
cio de los ciudadanos, a quienes se
debe la administracion pubiica.

Para el logro de esta reforma se
ha desarrollado el Sistema de Gestién
de Recursos Humanos del Organo
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Ejecutivo, cuyo objetivo es mejorar en
forma continua, la eficiencia y eficacia
de los servicios pliblicos, el adecuado
funcionamiento de las instituciones
publicas, la creacién de una mayor
capacidad institucional para la admi-
nistracion, monitoreo y control de
recursos humanos, basada en normas
y politicas de aplicacion generalizada
en las instituciones det Organo Ejecu-
tivo, y el desarrollo gradual de un ser-
vicio gubernamental adecuado en
namero y calidad al nuevo papel del
Estado, vy a los requerimientos de
excelencia administrativa de la funcién
publica, estableciendo las condiciones
de motivacién, incentivo y desarrollo
del recurso humano.

Esta reforma ha avanzado
durante la presente gestién, en tanto
se logrd una definicion de [a estrategia
de lareforma con una vision integral, y
se disefiaron los subsistemas que dan
soporte al Sistema de Gestion.

Sistema de Gestidn

Esta dividido por Subsistemas y
componentes:

. Institucional
° Marco Normativo

° Instancias de Gestién

. Administracién de Puestos de
Trabajo

° Disefo
°e Clasificacion

° Control

293



294

Dotacién de Personal

° Reclutamiento

@ Seleccion

° Vinculacién Labaoral

° Inducciéon de Personal

Gestion del Desemperio
° Planificacién Institucional

° Administracién  de la
Gestion

°  Evaluacion de la Gestién

Retribucioén e Incentivos

®  Administracién de Concep-
tos Retributivos

° Administracion de Concep-
tos de Incentivos

° Politica Retributiva
Desarrollo de Competencias
e Competencias.Directivas

° Competencias de fa
Carrera Administrativa

Informacion de Recursos

Humanos

° Administracion de Expe-
dientes de Empleados

° Administracion de Planillas
de Pago y Servicios a
Empleados

° Aplicaciones de Apoyo
para la Administracion del
Sistema de Gestibn de
Recursos Humanos

Prueba piloto en instituciones

Como parte del proceso de
desarrolio del proyecio, y en forma
paralela al disefio de los subsistemas,
en el segundo semestre del 2002 ini-
Cio la prueba piloto en dos ministerios,
en los que se implementd el Subsis-
tema de Gestion del Desemperio,
obteniéndose una experiencia exitosa
en unc de ellos, y con muchas leccio-
nes aprendidas en la otra institucion,
ya que en éste Ultimo, su sistema de
organizacion y el cambio de titular en
el momento de la implantacién con-
llevé a ciertas experiencias.

A partir del 2004, se cuenta con
tres instituciones piloto, en las que
se estan implantando los Subsiste-
mas Clasificacion de Puestos; Ges-
tion del Desemperfio; Reclutamiento,
Seleccion y Contratacion de Perso-
nal y Desarrollo de Competencias
Directivas.

Oftras instituciones

Independientemente de ias insti-
tuciones piloto, los demas ministerios
estan adoptando los subsistemas en
forma gradual y sostenida, y conforme
lo permiten las condiciones, Asi-
mismo, y por convencimiento, institu-
ciones desconcentradas, tales como
los Sistemas Basicos Integrados de
Salud, SIBASIS, y Direcciones Depar-
tamentales del Ministerio de Educa-
cibén, estan iniciando procesos de
adopcion del Sistema de Gestion de
Recursos Humanos.
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Es importante mencionar que en
la implantacion del Subsistema de
Desarrollo de Competencias Directi-
vas, han participado funcionarios de
todos los ministerios y de la Presiden-
cia de la Repiblica, con el proposito
de potenciar el desarrollo directivo y
gerencial, confribuyendo al fortaleci-
miento de las capacidades gerencia-
les que generaran cambios de cultura
en los funcionarios, que son los princi-
pales gestores y socios de la transfor-
macioén de la administracion publica.

Asimisme, se continuara fortale-
ciendo los conocimientos en €l uso de
las tecnologias de informacién y ges-
tion, que faciliten la toma de decisio-
nes y armonicen su aplicacion con
otros sistemas administrativos claves
en el proceso de reforma, impulsada
por el gobierno.

Se proseguira asistiendo a las
instituciones de} Organo Ejecutivo en
la implantacién de los subsistemas
puestos en marcha, con e propdsito
de dar seguimiento y mantener vivo el
sistema. Por otra parte, se brindara
asistencia a las instituciones del
gobierno {desconcentradas, descen-
tralizadas y auténomas) que por
conviccion, estan adoptando gra-
dualmente las herramientas sencillas
y modernas del nuevo Sistema de
Gestion de Recursos Humanos.

Programa de desarroilo

Este Programa ha sido ejecu-
tado en dos fases y los resultados
son:

enero-diciembre/2004

* 552 funcionarios capacitados en
el Desarrollo de Competencias
Directivas

. 75 directores y gerentes adies-
trados en el Programa Ejecutivo

. 12 jefes, 44 analistas y 4 consul-
tores, instruidos en el uso de
herramientas, que sustentan los
Subsistemas, asi como la trans-
ferencia de metodologias HAY.

e 30 sicologos preparados en téc-
nicas de entrevista proyectiva.

. 20 sicologos entrenados en
introduccién a la gestiébn por
competencias.

e 60 Técnicos y Jefes de las Uni-
dades de Recursos Humanos
Institucionales, URHI's, capaci-
tados en Técnicas de Gestion
Moderna.

. Otras capacitaciones realizadas
en instituciones desconcentra-
das, en temas de recursos
humanos.

. 20 funcionarios instruidos en el
mantenimiento del Subsistema
de Clasificacién de Puestos.

. Funcionarios preparados en la
aplicacién de Procedimientos del
Sistema de Gestion de Recursos
Humanos.

. 20 funcionarios adiestrados en
Entrevista y Codificacion de
Competencias.

La implantaciéon del Programa de
Desarrollo, ha sido sumamente exi-
toso, v ha permitido iniciar el cambio
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de cultura del empleado publico, res-
pecto a brindar un servicio eficiente y
amable.

Programa de becas

Paralelamente al desarrolio de
los subsistemas que se han puesto en
marcha, y como complemento al Pro-
grama de Capacitacién implementado
en los uitimos afios, y en el marco del
Proyecto de Modernizacién de Recur-
sos Humanos, se ha venido traba-
jando en-la “Administracién del Pro-
grama de Becas del Sector Pubiico”,
como parte importante en la mejora de
las capacidades técnicas y gerencia-
les que conlleven a una especializa-
cioén de conocimiento de ios emplea-
dos publicos, de acuerdo a las areas
sustantivas en las que se
desemperian.

Otras actividades

Uno de los aspectos importan-
tes, del Proyecto de Modernizacién de
la Gestion de Recursos Humanos, es
la incorporacion del Subsistema de
Gestion del Desempefio, utilizando la
herramienta del Cuadro de Mando
Integral en el seguimiento al cumpli-
miento de los objetives estratégicos
institucionales, y el aporte con que
cada empleado o funcionario del sec-
tor plblico contribuira en los resulta-
dos finales del Plan de Gobierno “Pais
Seguro 2004-2009".

Una de I'as areas de accion del
Plan de Gobierno, es la “Probidad y
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Transparencia: Gobiemo Honesto al
Servicio del Pueblo”, la que a su vez
establece [a Accion Estratégica, que
define el disefio e implementacién de
un programa de formacién en ética y
valores para los servidores publicos,
incluyendo el apoyo a la elaboracién
de un Cédigo de Etica. Es aqui, donde
el proceso de Reforma del Recurso
Humano sigue adelanie, mediante el
aporte en el disefio e implantacién de
dicho Cédigo, asi coma la elaboracion
y desarrollo del Programa de Forma-
cién, que permita generar una cultura
de respeto a los valores gue todo ser-
vidor puiblico debe tener.

Por lo tanto, uno de los objetivos
del gobierno, es el promover una ges-
tion gubernamental ética y transpa-
rente, estableciendo niveles de res-
ponsabilidad y sancidn para guienes
manejan los recursos del Estado y
participan en la toma de decisiones,
fomentando una cultura de rendicién
de cuentas, siendo totalmente intole-
rantes con la corrupcion, malversacion
o trafico de influencias, generando de
esta manera, un ambiente de credibili-
dad y eficiencia en la gestién publica,
la que es determinante para fa evalua-
cion positiva o negativa de un
gobierno.

Resultados

) Desarrollo e implementacion del
Sistema de Informacién de
Recursos Humanos computari-
zado, que permite obtener datos
sobre puestos, empleados y
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salarios en una base cenfral
administrada por el Ministerio de
Hacienda.

. Racionalizacién en el uso del
recurso humano. Contar con el
desarrollo del Proyecto de
Reforma del Sistema de Gestion
de Recursos Humanos del
Organo Ejecutivo.

. Implantacién del Sistema de
Gestion del Desemperio en dos
instituciones piloto, en el marco
del Proyecto,

. Ejecucién de un Programa de
Capacitacién que permita forta-
lecer las capacidades individua-
les y profesionales del personal,
responsable de implantar los sis-
temas en sus respectivas
instituciones.

. Ejecucion del Programa de
Desarrollo de Competencias
Directivas, PEG.

. Propuesta de un Marco Norma-
tivo que permita desarrollar los
sistemas disefiados.

. Disefio e implantacion de la poli-
tica para la administracion dei
Programa de Becas del Sector
Publico y su ejecucion.

Vision de futuro

Entre los retos inmediatos del
Proyecto estan:

. Impulsar la Carrera Admi-

nistrativa.
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. Implantar el Sistema de Gestidn
de los Recursos Humanos en el
Organo Ejecutivo.

. Capacitacion masiva de los Sis-
temas en Jlas Unidades de
Recursos Humanos, tanto del
nivel central como de las institu-
ciones desconcentradas vy
descentralizadas.

. Modificar el rol de las URHI's.

e  Adquisicidon e implantacién del
Sistema Informatico.

. Cambio de cultura gerencial,
mediante el desarrollo de temas
relacionados con las competen-
cias directivas y gerenciales, asi
como las referentes a la Gestién
del Desempefio.

PANAMA

Actividades y programas

a desarrollar con el proposito

de lograr la plena implementacion
del Sistema de Carrera
Administrativa en el sector
publico panamefio

la Direccién
Carrera Admi-

. Autonomfa de
General de
nistrativa

La DIGECA es una de las entida-
des gubernamentales con la potestad
para sequir intereses peculiares de su
funcionamiento interior, mediante nor-
mas y érgancs de gobierno propios,
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por lo que es imperante que se logre
autonomia conferida por ley a fin de
poder resolver los asuntos inherentes
a su quehacer de manera expedita,
asi como para desarroliar las normas
de aplicaciéon de la Ley de Carrera
Administrativa, determinar su presu-
puesto, sus recurses y manejar los
programas que e son propios.

De igual manera es necesario
contar con una mejor infraestructura y
un mayar nimero de funcionarios, con
la finalidad de poder cumplir con las
funciones emanadas de la ley.

. Conformacion y nombramiento
de la Junta Técnica y Junta de
Apelfacion y Conciliacién

Por ser estas Juntas drganos
superiores de Carrera Administrativa,
para una adecuada implementacion
de la ley, deben ser conformadas para
que cumplan con las responsabilida-
des que le confiere ia ley.

. Constitucién de fa Comision de
Organizacion y Recursos Huma-
nos del Sector Pablico

Tiene funciones especificas des-
critas en el Decreto Ejecutivo No. 311
del 16 de diciembre de 1997.

] Sistema de Informacion de
Recursos Humanos

A lo interno de la DIGECA se
debe realizar un analisis, disefo,
desarrollo e implementacion de ios
Modulos de Reclutamiento y Selec-
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cién, Evaluacién. del Desempefio,
Capacitacion, Bienestar del Servidor,
Clasificacién y Retribucion de Pues-
tos. Paralelo a esto es imperante
lograr la coordinacion con las Oficinas
Institucionales de Recursos Huma-
nos, QIRH’s, con el propdsito de fograr
la implementacion del Sistema de
Administracién de Recursos Huma-
nos, SIARHU, via web.

e  Programa de Evaluacion del
Desemperio

Actualmente estamos en deuda
con los servidores acreditados a los
que se les debe aplicar la evaluacion
del desempefio. Sin embargo, para
este programa tenemos por desarro-
llar: Reglamento de Evaluacion de
Desempefio, disefio de computo
correspondiente, propuesta de estruc-
tura para la administracion del subsis-
tema, el disefio del proceso de institu-
cionalizacion del Sistema y la
capacitacién a las OIRH’s para el
manejo de este programa.

. Sistema de Salarios e Incentivos

Es un Subsistema que no se ha
trabajado en la DIGECA, y el que se
desarrolla con base a politicas dicta-
das por el Ejecutivo que incluye:

° Administraciéon técnico financie-
ra de los . salarios versus
posiciones.

° Elaboracién de un Anteproyecto
de Ley de Sueldos.
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. Ingreso al Sistema de Carrera
Administrativa

En este Subsistema hay que tra-
bajar en los dos procesos de ingreso.

e Reaplicacién del Procedimiento
Especial de Ingresos

Revisar los expedientes de los
funcionarios que ocupan puestos de
carrera, para constatar cuales de ellos
lfenan los requisitos para la posicién
que desempefia, y de esta forma
acreditarlos.

De igual manera de aprobarse
las modificaciones del Decreto No.
222, revisar los expedientes de los
funcionarios que con éstas podrian
acreditarse, y proponer un plazo y
capacitacion a los que no cumplen,
con el proposito de que puedan llenar
los requisitos faltantes.

o Aplicacién del Procedimiento,
Ordinario de Ingreso, POI, y con-
Curso de ascensos

Revisar los puestos de carrera
que son ocupados por servidores no
acreditados, con la finalidad de some-
ter los mismos a concurso, y que éstos
sean lienados mediante el POI.

s Estructura de la Direccion Gene-
ral de Carrera Administrativa y
Manual de  Organizacién y
Funciones

Es necesario establecer de

manera definitiva la Estructura Organi-
zacional de la DIGECA acorde con la
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normativa, y su aplicacion funcional.
De igual manera, modificar el Manual
de Organizacion y Funciones defi-
niendo el ambito de accidn de cada
area, y su interrelacion con las demas
unidades administrativas.

. Coordinacién de pasantias a
nivel internacional

Para un adecuado intercambio
de experiencias, seria conveniente
especializar al personal de DIGECA y
de las OIRH’s de las entidades guber-
namentales, en los distintos progra-
mas de recursos humanos en que
otros paises registran mayor grado de
avance,

. Capacitacion

Para este programa es necesa-
rio efectuar una permanente revisién
de ia programacién y desarrollo del
mismo, debido a que la capacitacién
es determinante para la progresion en
el Sistema de Carrera Administrativa.

Por eso es nuestro propésito,
implementar una metodologia condu-
cente a la definicion de planes de
carrera para los servidores publicos
de los distintos niveles jerarquicos,
tanto en las &reas propias de ejecu-
cién profesional, como en las de
indole administrativa. Por igual coor-
dinar la elaboracién de guias de ins-
fruccion comunes a todo el Sistema.

La capacitacién, como columna
vertebral del Sistema de Carrera
Administrativa, ha jugado y seguira
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haciéndolo, un papel importante en el
proceso de institucionalizacion y forta-
lecimiento de los subsistemas técni-
cos del Sistema de Carrera Adminis-
trativa al favorecer, tanto Ia
divulgaciéon de normas, procedimien-
tos e instrumentos elaborados por la
DIGECA como parte de su mision, lo
mismo que la familiarizacion de las

contrapartes institucionales en el
dominio y aplicacion de esta
metodologia.

Se dara continuidad a la divulga-
cion de la metodologia uniforme pro-
puesta por la DIGECA, para la induc-
cién de los servidores publicos y en
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especial, para los de Carrera a este
Sistema.

. Auto gestién

Para la realizacion de los progra-
mas de la DIGECA, y como un com-
plemento del presupuesto asignado,
tenemos en mira desarrollar, previa

autorizacién de las autoridades
correspondientes, programas de
obtencién de recursos, ofreciendo

capacitacion y/o asesorias para los
distintos subsistemas de recursos
humanos, tanto para los funcionarios
del gobierno a nive! personal como
para la empresa privada ¢
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Modelo de Carrera

Administrativa en Repuablica

Gregorio Montero Montero**

Dominicana®*

RELATA EN FORMA HISTORICA Y CRONOLOGICA EL SURGIMIENTO DEL SERVICIO
CIVIL EN LA NORMATIVA DE REPUBLICA DOMINICANA, ANALIZANDO LA LEY EN
VIGENCIA N° 14-91, SUS LIMITACIONES Y PROPUESTA DE MODIFICACION QUE PERMITA
SUBSANAR LOS OBSTACULOS ACTUALES, ASI COMO LOS PROGRAMAS DE REFORMA
QUE INCORPORAN UN COMPONENTE RELACIONADO A LA MODERNIZACION DE LA

CARRERA ADMINISTRATIVA,

Introduccion

No cabe duda de que la reunién
bianual de Directores de Servicio Civil
de Centroamérica se ha convertido,
junto al Congreso del Centro

* Documento presentado durante la "Xl
Reunién de Directores de Servicio Civil y
de Recursos Humanos del istmo Centroa-
mericano: Las Reformas de Servicio Civil
en Centroamérica y Tendencias Moder-
nas en la Gestion del Empleo Publico”,
realizada del 27 al 30 de julio del 2004, en
Tegucigalpa, Honduras, y organizada por
la Direccion General de Servicio Civil de
la Secretaria de Estado del Despacho Pre-
sidencial de la Republica de Honduras,
conjuntamente con el Instituto Centroa-
mericano de Administracion Publica,
ICAP. -~

** Encargado del Departamento de Carrera
Administrativa, Oficina Nacional de Admi-
nistracion y Personal, ONAP.
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Latinoamericano de Administracion
para el Desarrollo, CLAD, en uno de
los foros mas importantes para el
debate de temas relacionados con la
profesionalizacion de la funcion
publica y la reforma del Estado, lo que
permite una interaccion efectiva y per-
manente de los reformadores del
Istmo-respecto a los avances que se
vienen experimentando en la materia.

Esta décimo segunda version de
la reunién que se celebra en Teguci-
galpa, Republica de Honduras, y que
esta atinadamente dedicada a las
"Reformas del Servicio Civil en Cen-
troamérica y Tendencias Modernas en
la Politica de Empleo Publico", ofrece
por segunda vez a nuestro pais la
oportunidad de participar en los anali-
sis y discusiones, por lo que hemos
decidido hacerlo presentando un enfo-
que del "Modelo de Carrera Adminis-
trativa en la Republica Dominicana”.
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Este tema tiene para nosotros
una particular relevancia, pues a
pesar de que desde la promulgaci6n
de la Ley que instituye el Servicio Civil,
en el pais han transcurrido 13 afios, de
unos 260 mil posibles servidores
publicos, solo han ingresado al Régi-
men de Carrera Administrativa unos
14 mil. De ahi que aspiramos a com-
partir con los participantes de este
foro, ideas, normas, hechos y expe-
riencias relacionadas con los antece-
dentes de la carrera, ia normativa
vigente y el modelo de carrera que
impera.

También pretendemos presentar
una panoramica de la situacién actual
del sistema, asi como de las perspecti-
vas que tenemos al respecto, lo que
nos permitird esbozar los diferentes
programas de reformas que con finan-
ciamiento internacional se estan eje-
cutando en el pais. De la misma
forma, exponemos a-modo de conclu-
siones algunos de los puntos focales
que sirven de base y referencia a la
discusion de la reforma del Servicio
Civil y la Carrera Administrativa que
hoy se debate en el pafs.

Antecedentes

Al establecimiento del modelo de
Carrera Administrativa vigente en la
Republica Dominicana le precedieron
intentos, esfuerzos y hechos que han
quedado registrados en la historia
administrativa del pais, y sin duda se
han convertido en referentes validos
para la determinacion de desarrollar
un sistema de gestion de recursos
humanos, capaz de provocar un salto
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cuali y cuantitativo en la administra-
cion de los servicios publicos.

Cabe resaltar que la historia de
la carrera administrativa en el pais, no
se ha desvinculado nunca de la articu-
lacion del sistema de servicio civil, a
pesar de las marcadas diferencias que
legalmente se han configurado.

Intento de independencia

Para 1821, el pedazo de isla que
sirve de asiento a la nacién domini-
Cana era una colonia espafiola, pero
gracias a fa accion de algunos préce-
res hubo un intento de independencia,
que debido a la caracteristica pasajera
de sus efectos, se le conoce en nues-
tra historia como "independencia Efi-
mera", pues tuvo una duracién de ape-
nas unos tres meses.

Sin embargo, para el tema que
nos ocupa este evento tiene una parti-
cular importancia, ya que en el Acta
Constitutiva de la Nacién se disponia
que los empleados publicos solo
podian ser cancelados de sus funcio-
nes, si se probaba que habian come-
tido faltas graves en el desempefio de
las mismas; he aqui el .germen de
cualquier modelo de carrera: la estabi-
lidad en el puesto.

Primera Constitucién Politica

En 1844 fue proclamadala pri-
mera Constitucion Politica como resul-
tado del nacimiento del Estado Domi-
nicano, en la que quedd consagrado el
principio del mérito para el ejercicio de

enero-diciembre/2004



Tabla de contenido

las funciones publicas, al establecer
que los servidores del Estado no
podian ser destituidos de sus cargos,
a menos gue fueran debidamente
escuchados y se les probare causas
graves en el ejercicio de sus funcio-
nes; he aqui el fundamento de cual-
quier modelo de carrera: el mérito.

Es importante destacar que esta
consagracion constitucional fue el
resultado de ta sensibilidad adminis-
trativa del forjador de nuestra nacio-
nalidad, Juan Pablo Duarte, quien
habia sido inspirado por el desarrollo
del pensamientc administrativo en
Eurcpa, el que tuvo oportunidad de
palpar en sus viajes.

Para desgracia de la funcién
publica dominicana, este postulado
constitucional fue derogado con la pri-
mera enmienda que se hizo a la Carta
Magna, 10 afios mas tarde, en 1854.
No esta demas apuntar que los prime-
ros afios de vida republicana fueron de
mucha convulsion y confusién social,
politica y econémica, lo que afecto
sensiblemente la soberania y el forta-
lecimiento institucional del Estado
Dominicano; el ambito administrativo
fue sin duda ef mas perjudicado.

Intervencion Militar
Norteamericana (1916)

Pese a que a partir de ia supre-
sidn del principio del mérito de la
Constitucién Politica, los esfuerzos
por restablecer constitucional o legal-
mente el mismo fueron ingentes, no
fue si no hasta entrado el siglo XX
cuando los resultados fueron
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tangibles; pues en 1920, invadido
militarmente el pais por soldados nor-
teamericanos desde 1916, fue dictada
la Orden Ejecutiva N° 452, ia que insti-
tuy6 el Servicio Civil como instrumento
juridico-administrativo regulador de
las relaciones laborales entre el
Estado y los servidores publicos.

Sin duda, ninguna intervencion
militar en un pais proporciona resulta-
dos satisfactorios, comparados con la
vejacién a la dignidad nacional, pero
honesto es admitir que las disposicio-
nes adoptadas en la materia durante
fa intervencion, constituyen un refe-
rente de valor para el establecimiento
en el pals de un Régimen de Carrera
Administrativa. No debemos clvidar
que ya desde 1883, los norteamerica-
nos venian aplicandoc su modelo de
carrera administrativa, que habia sido
dispuesto por la Ley Pendleton de Ser-
vicio Civil.

Tirania Trujillista

Si bien un modelo de carrera
administrativa no concuerda con un
régimen politico dictatorial, pues la
base de las dictaduras se centra en la
sumision y "lealtad" incondicional al
régimen, mientras que la carrera
administrativa tiene como fundamento
el mérito de los servidores puablicos,
durante el sistema dictatorial que tira-
niz6 a la sociedad dominicana desde
1930 y hasta 1961, una de las mas
crueles que se conocen, se aprobaron
disposiciones normativas referentes a
{a carrera administrativa, ninguna de
las cuales tuvo resultados practicos.
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Se {rataba simplemente de
estratagemas politicas del tirano Truji-
llo, que siendo centro de las criticas de
organismos y gobiernos extranjeros,
intentaba disuadir 0 desviar la aten-
cion, tomando  ©o haciendo tomar
decisiones aparentemente dirigidas a
producir cambios. que tendian
supuestamente a democratizar su
gestion,

Prueba de las falsas intenciones
del "jefe" es que tan pronto merma-
ban las presiones internacionales
las disposiciones eran derogadas;
esto, ademas de que nunca eran
aplicadas.

Carrera Administrativa
en la Universidad Auténoma

Para la época en que fue decapi-
tada la ftirania Trujillista, no tenia
vigencia en el pais ninguna norma
relacionada con el sistema de carrera
administrativa, pero la verdad es que,
los aires democraticos que ventilaban
abrieron una puerta para el desarro-
llo del pensamiento administrativo.
Varios profesionales, jévenes en ese
entonces, se adentraron en el estudio
y el contacto con la ciencia de la admi-
nistracion a través de la Escuela de
Administracion - Pablica de - Puerto
Rico, la que les. permitid conocer de
cerca los avances que se estaban
experimentando en toda America.

Dentro de este contexto, esos
profesionales elaboraron el primer
régimen de carrera que tuvo vigencia
en el pais, lo-que ocurrié a inicies de
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los setentas en la Universidad Auté-
noma de Santo Domingo, UASD,
como parte de los esfuerzos del deno-
minado Movimiento Renovador, gque
propugnaba la destryjillizacion de la
mas antigua academia del continente.

Proyectos legislatives

Luego de que cayera la tirania,
se retomaron con seriedad los esfuer-
zos por desarrollar en el pais un Sis-
tema de Servicio Civil, fundamentado
en un régimen de estabilidad y progre-
sién funcionarial o carrera administra-
tiva. Fue asi que desde 1966 y hasta
1990 fueron sometidos a las camaras
legislativas unos nueve proyectos
relacionados con la Ley de Servicio
Civil. '

La Oficina Nacional de Adminis-
tracién y Personal, ONAP, que fue la
que protagonizé la elaboracion y
sometimiento de dichos proyectos,
aunque en aigunas oportunidades fue
acompariada por la Asociaciéon de
Profesionales de. la Administracién,
ADOPA, no logro sensibilizar, en oca-
siones a congresistas y en otras al
Ejecutivo, para que dieran el visto
bueno al proyecto. Se argumentaba
que no estaban dadas en el pals las
condiciones para adoptar este modelo
de modernizacion de la gestion
publica.

No conocemos ningln otro pais
que para lograr la-aprobacién de su
Régimen de Carrera Administrativa
tuviera que eiaborar y someter tantos
proyectos de ley.
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Normativa vigente

Después de los tantos esfuerzos
dedicados, el pais pasé a formar parte
de aquellos que optaron por configurar
un sistema de gestion de personal,
basado en la profesionalizacién de ia
funcién pablica, asumiendo un modelo
de carrera administrativa. Es seguro
que {as nommas que rigen [a materia
requieren de adaptaciones, correccio-
nes y demas, pero no queda espacio
para dudar del interés que tiene ei pais
de avanzar en ese sentido, lo que
queda evidenciado por la cantidad de
disposiciones que configuran hoy el
Régimen de Servicio Civil dominicano.

Estamos casi seguros de que el
proceso legislativo respecto a la
implantacion del Régimen de Carrera
Administrativa no tiene retroceso, a
pesar de algunos actores que se
muestran indiferentes o escépticos
frente a este instrumento de gestion.

Ley N° 14-91

A partir del 20 de mayo de 1991
los intentos por dotar al pais de un
réegimen [aboral para los servidores
publicos, y de un sistema que tiene
como norte la profesionalizacion de la
administracion publica, pasaron a ser
complemento de la concreta realidad
dominicana, al promuigar la Ley de
Servicio Civily Carrera Administrativa;
como parte de los grandes esfuerzos
realizados, y se debe agregar que,
como paradoja de la vida, la pieza fue
aprobada por unanimidad en ambas
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camaras legislativas, es decir, no se
opuso al proyecto ningan Diputado ni
Senador.

Al principio, el proyectc de ley
era sumamente extenso, pero al
momento de ser sometido al Con-
greso por (ltima vez, se prefirid pre-
sentarlo bien reducido por las dificulta-
des que implicaba su extensién; es por
ello que la pieza vigente asume la
caracteristica de Ley "cuadro" o
"marco”, tiene apenas 46 articuios dis-
tribuidos en 13 capitulos. Es impor-
tante agregar que la Ley es exclu-
yente, toda vez que solo es de
aplicacion a los servidores del
Gobierno Central.

Esta ley es una de las mas
recientes adoptadas en América
Latina, aunque el proyecto original se
elaboré en 1966, pero cada vez que
iba a ser reintroducido a las camaras,
era revisado para incorporarle cuestio-
nes novedosas que venian discutién-
dose en el subcontinente. No obs-
tante, las diferencias evidentes que
existen, la Ley de Servicio Civil y
Carrera Administrativa de nuestro
pais, tuvo la influencia de textos lega-
les de funcién publica como de Puerto
Rico, Costa Rica, Colombia, Vene-
zuela y ofros.

Los capitulos estdn dirigidos a
regular temas como el ingreso a la
administracion publica, direccion y
administracién del sistema, carrera
administrativa, regimen de derechos,
pérdida .de la condicion de servidor
publico, sistema de capacitacion,
categorias de funcionarios, clasifica-
¢cion y valoracién de cargos, etc.
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Reglamento N° 81-94

Dada la caracteristica de Ley
"marco” de la norma que sustenta el
Servicio Civil y la Carrera Administra-
tiva, se requeria de un reglamento,
para que pudiera ser aplicada, espe-
cialmente en lo que concierne a la
carrera administrativa. Es por ello que
el inicio concreto del sistema es a par-
tir del 29 de marzo de 1994, que es
cuando el Presidente de la Republica
dicta el Reglamento de Aplicacion.

Para muchos este Reglamento
constituye lo que era el Proyecto de
ley original, y en gran medida fue asi.
Cuenta con 169 articulos distribuidos
en 14 capitulos, en los que se desarro-
lta con gran detalle, todo el contenido
de la Ley, y se agregan aspectos
importantes como el Régimen Etico y
el Régimen Disciplinario de los Servi-
dores Publicos, se crea el Instituto
Nacional de Administracion Plblica,
INAP, se regula el sistema de recursos
que pueden hacer valer los servidores
plblicos frente a arbitrariedades de
las autoridades, se tipifican y desarro-
llan las licencias y los permisos, entre
otros.

Decreto N° 586-96

El Articulo 13 de la Ley establece
que la ONAP debe elaborar y desarro-
llar un Sistema de Clasificacién y Valo-
racién de todos los cargos que confor-
man el Servicio Civil; luego, el Articulo
34 del Reglamento de Aplicacion dis-
pone que los cargos seran clasifica-
dos de acuerdo a la complejidad y difi-
cultad en el desempefio, deberes,
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responsabilidades y requisitos de ido-
neidad para su ejercicio. Ademas,
establece que este sistema debe ser
aprobado por el Presidente de la
Republica, aunque su actualizacion
corresponde al dérgano central de
personal.

El 19 de noviembre de 1996 fue
dictado el Decreto N° 586-96, que
puso en vigencia el Manual General
de Cargos Civiles Clasificados del
Poder Ejecutivo; estructurando los
cargos en cuairo, a saber:

s  Grupo Ocupacional I: Servicios
Generales

. Grupo Ocupacional 1i: Apoyo
Administrativo

. Grupo Ocupacional [ll: Profesio-
nales y Técnicos

¢  GrupoOcupacional IV: Direccidn
y Supervisiéon

El Manual contiene 954 cargos
comunes valorados en puntos, basa-
dos en una escala de 45 grados en
funcion de un coeficiente de 20 puntos
por cada grado. Es importante aclarar
que en la practica la ONAP ha segre-
gado al personal técnico de los profe-
sionales, por lo que se esta trabajando
realmente con cinco grupos ocupacio-
nales, lo que habra de regularizarse
con una revision que se esta llevando
a cabo con el fin de actualizar este
Manual.

Decretos de incorporacion

A pesar de que la Ley al definir
su ambito en el Articulo 1° establece
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que sus disposiciones son de aplica-
cion a todo el personal de las Secreta-
rias de Estado, de las Direcciones
Generales y Nacionales, y demas
organismos que dependen directa-
mente del Poder Ejecutivo, el Articulo
3 expresa que las normas y procedi-
mientos de la carrera administrativa y
las especiales seran implantadas de
forma gradual, segin el crden que dis-
ponga el Presidente de la Republica.

Es por ello que, previo a las labo-
res de ingreso de los servidores publi-
cos actuales al Régimen de Carrera
Administrativa, es preciso que un
decreto del Presidente de la Repablica
permita los trabajos de incorporacion
en la entidad que se sefiale. De esta
forma, todas las Secretarias de
Estadoy sus equivalentes (24 en total)
con todas sus dependencias, al dia de
hoy han sido autorizadas en ese sen-
tido. A tal efecto han sido dictados los
siguientes Decretos:

. N° 75-99, del 24 de febrero de

1999,

. N° 1282-00, del 14 de octubre
del 2000.

. N° 257-01, del 21 de febrero del
2001,

. N°® 1185-01, del 14 de diciembre
del 2001.

. N° 825-02, del 14 de octubre del
2002,

Decreto N°® 538-03

Este importante decreto fue dic-
tado el 4 de junio del 2003, con el
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propésito de corregir una de las mas
grandes dificultades que presenta la
administracién publica dominicana, y
que impide que se avance adecuada-
mente en la implantacién de ia Ley de
Servicio Civil y Carrera Administrativa;
es el caso de las diversas ndéminas
existentes en las instituciones del
gobierno. El decreto dispone que
todas éstas sean unificadas en una
sola (fonde 100), que sea destinada al
pago de salario de los servidores
oficiales.

Por otra parte, establece que
todo el que ingrese a la administracion
plablica a ocupar un cargo pertene-
ciente a la categoria de carrera,
debera someterse al procedimiento
técnico de concurso de oposicion dis-
puesto por la Ley, de lo contrario no
podra recibir el pago del salario
correspondiente.  En este mismo
orden, la norma constituye una alianza
estratégica entre la ONAP, la Oficina
de Presupuesto y la Contraloria Gene-
ral de la Republica para garantizar el
cumplimiento del mismo.

Decreto N° 369-04

El Decreto N° 538-03 ya anali-
zado, entre otras cosas se refiere al
tramite que debe seguirse para lienar
las vacantes de cargos de carrera; el
que se estudia, fue dictado el 23 de
abril del 2004, y faculta a la ONAP, ala
Oficina Nacional de Presupuestoyala
Contraloria General de la Republica
para revisar y autorizar todos los movi-
mientos de personal que se generan
en todas las dependencias del
Gobierno Central.
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Con- este decreto se procura
principalmente descongestionar el
despacho presidencial de estos
pequefios tramites, los que probable-
mente por un exceso de presidencia-
lismo han. sido tramitados histérica-
mente por la presidencia, lo que de
alguna forma desvia al Presidente de
la Repuiblica de sus fundamentales,
variados y delicados encargos. De
esta forma, todo lo referido a traslado,
ascenso, reajuste salarial, sustitucio-
nes, cambios en designaciones de
cargos, y ofros, a partir de este
decreto, serd manejado poria ONAP y
los otros dos drganos mencionados.

Resoluciones de instructivos

El inciso j) del Articulo 20 del
Reglamento N° 81-94 atribuye al
Director de la ONAP, la facultad de
emitir los instructivos que sean nece-
sarios para la aplicacion de los dife-
rentes subsistemas técnicos de ges-
tién; en tal sentido se han puesto en
vigencia las siguientes resoluciones
que aprueban:

. N° 1-96, del 27 de febrero de
1996, Instructive para el
Reclamo de las Prestaciones
Econdémicas de los Servidores
Pdblicos.

. N° 3-96, del 30 de abril de 1986,
Instructivo sobre Regimenes
~ Etico y Disciplinario de los Servi-

~ dores Puablicos. :

. N°® 5-96, del 15 de agosto de
1996, Instructivo de Evaluacion
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del Desempefio, Promocion y
Movimientos del Personal de
Carrera Administrativa.

N° 9-99, del 29 de junio de 1999,
Manual para la Organizacion de
las Oficinas de Personal de las
Instituciones Publicas.

N° 12-99, del 29 de julio de 1999,
Instructivo de Evaluacion del
Desempeifio.

N° 13-99, del 31 de agosto de
1999, que aprueba el Instructivo
de Registro, Control e Informa-
cion del Personal del Sector
Pablico.

N° 1-2001, del 28 de setiembre
del 2001, Instructive para la
Incorporacion de Servidores
Activos a la Carrera
Administrativa.

N® 19-2001, del 23 de noviembre
del 2001, Instructivo para la
Constitucion de las Asociaciones
de Servidores Publicos.

N°® 21-2001, del 28 de diciembre
del 2001, Instructivo de Recluta-
miento y Seleccién de Personal
para la Carrera Administrativa.

Sin naGmero, del 3 de julio del
2003, Instructivo sobre Ingreso
de Nuevo Personal a la Carrera
Administrativa General (que es
para la aplicacion del Decreto N°
538-03, y fue emitido conjunta-
mente por el Director de la
ONAP, el de Presupuesto y el
Contralor General de la

Republica).
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Modelo de carrera adoptado

Todos los regimenes de Carrera
Administrativa, en cualquier lugar y
época, se fundamentan, en dos princi-
pios pilares: la estabilidad del servidor
publico y la progresion de este
mediante el subsistema de ascenso y
promocion. El primero puede ser pro-
longado o limitado en el tiempo; en
cualquiera de los dos casos se esta-
blecen condiciones.

Estatuto Especial

En. Republica Dominicana, se
aprob6 la norma que sustenta el servi-
cio civil en 1991, y dentro de la misma
se dedica un apartado al Sistema de
Carrera Administrativa, el que io dife-
rencia y lo aborda como un com-
ponente del primero. La Carrera
Administrativa asume el caracter
excluyente del servicio civil, pero no el
de aplicacién inmediata que ya se ha
destacado.

El estatuto especial de carrera
contiene nomas relativas a formas y
requisitos de ingreso, derechos espe-
ciales, estabilidad, ascenso y promo-
cién, cesacién, reingreso a la carrera,
supresion de cargos, carreras espe-
ciales, etc.; todos estos aspectos mar-
can diferencias entre un servidor
publico con condicién de carrera y otro
sin ella,

E! referido estatuto especial se
aplica a todos los servidores que de
acuerdo a laLey N°® 14-91 no son de
libre nombramiento. Los cargos y
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funcionarios considerados de libre
nombramiento y remocion son: Secre-
tarios y Subsecretarios de Estado,
Consuiltor- Juridico del Poder Ejecu-
tivo, Embajadores, titulares de orga-
nismos auténomos y descentraliza-
dos, Directores y Subdirectores
Nacionales o Generales y equivalen-
tes, gobernadores civiles, secretarios,
ayudantes y asistentes de alta con-
fianza de dichas autoridades, aseso-
res, efc.

Modelo gradual

Contrario a lo que se plantea
para el servicio civil, la Carrera Admi-
nistrativa en nuestro pais es de aplica-
cion gradual, segln dispone el
Articulo 3 péarrafo 1 de la Ley de Servi-
cio Civil y Carrera Administrativa.

Dentro del marco de tal graduali-
dad se dispone en la propia ley que la
pricridad para {a aplicacion de la
Carrera Administrativa, parte de la
Secretaria de Estado de Finanzas y
sus dependencias, debiendo el Presi-
dente de la Republica disponer sobre
el orden que habra de seguirse con las
demés entidades del Ejecutivo.
Actualmente, todas las Secretarias de
Estado y equivalentes han sido inclui-
das dentro del régimen de la Carrera
Administrativa, mediante los decretos
presidenciales precitados; solo resta
incluir las dependencias que en la
modalidad de Oficinas, Consejos,
Comisiones, etc., dependen directa-
mente del Presidente de la Republica.

Este modelo gradual de carrera
ha generado serias dificultades que,
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sumadas a algunas Imprevisiones de
la Ley que se analizara posterior-
mente, no han permitido un desarrollo
adecuado de tan importante sistema.

Situacién de fos Organos
Auténomos y Descentralizados

Anteriormente qued6é estable-
cido que la Ley N° 14-91 tiene un
caracter excluyente, pues deja fuera
de su é@mbito de aplicacién una gran
cantidad de instituciones y servidores
publicos. Esta es la situacion de los
llamados érganos descentralizados y
auténomos del Estado, que en el pais
suman 53, solo se exceptQa la Univer-
sidad Auténoma de Santo Domingo,
UASD, la que desde hace mas de 30
afios cuenta con un Estatuio de
Carrera. En consecuencia, las normas
especiales de carrera administrativa
en principio no se aplican a estas enti-
dades, pero por regla general y por el
Articulo 4 de dicha Ley, en ellas se
puede disefiar un modelo de carrera
particular, que atienda a las caracte-
risticas y naturaleza propias de la insti-
tucion auténoma de que se trate, pero
inspirado en la N° 14-81,

Probablemente, donde mayor
inconveniente ha traido este caracter
excluyente es en la administracién
local o municipal, pues los ayunta-
mientos se encuentran tipificados en
esta categoria de 6rganos, y no ha
sido posible implantar un régimen de
gestion de recursos humanos que per-
mita que los servicios publicos lieguen
a los ciudadanos con las caracteristi-
cas inherentes a ellos; a pesar de que
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desde hace tres afios se elaboré un
Proyecto de Ley de Carrera Municipal.

De todas formas, esta creciendo
en el pais un movimiento que pro-
pugna la adopcién de un sistema de
personal en los organismos descen-
tralizados y auténomos, inspirado en
los principios de la Ley de Servicio
Civil y Carrera Administrativa. Unas
seis de estas instituciones han ini-
ciado una labor en este sentido.

Formas de ingreso a la carrera

De acuerdo a las normas vigen-
tes, a la Carrera Adminisirativa se
puede ingresar mediante tres formas o
mecanismos, a saber:

a. Concursode Oposicion: median-
te el que los ciudadanos aspiran
a ocupar posiciones de carrera
en fa administracidon publica, y
deben someterse a un procedi-
miento técnico de reclutamiento
y seleccion, basado en los fun-
damentos cientificos y técnicos
de [a administracion. El aspiran-
te debe efectuar evaluaciones
documentales de su formacion
académica y experiencia como
de sus méritos de conducta, tam-
bién a pruebas sicométricas y de
conocimientos especificos.

b. Curso Concurso: consiste en
" impartir cursos especializados
atendiendo la naturaleza vy
complejidad de ciertas institu-
ciones, a partir del cual quienes
han obtenido mejores califica-
ciones tienen la oportunidad de
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continuar en el proceso selec-
tivo similar al concurso de
0pOosicion,

c.  Evaluacion Interna: los servido-
res activos de la administracion
gozan de prioridad para ingresar
a la Carrera Administrativa, par-
tiendo de un orden de antigle-
dad; primero los que tienen diez
o mas afios en la Administracion
Publica, segundo los que tienen
de cinco a diez y tercero ios que
tienen de dos a cinco afios. Con-
siste en evaluar la formacion
académica, la experiencia labo-
ral, los conocimientos técnicos y
el desempefio y la conducta
laboral; cada uno de estos facto-
res tiene un valor en puntos cuya
sumatoria es de 100, y los servi-
dores que obtengan como mini-
mo un 70 ingresan al régimen de
carrera.

Carreras especiales

El Articulo 3% de la Ley prevé
que dentro del Servicio Civil y la
Carrera Administrativa. se puedan
crear carreras especiales en aque-
llos sectores u organismos publicos
que por la naturaleza particular de
sus actividades y funciones asi lo
requieran. En tal sentido, se han
identificado hasta el momento las
siguientes:

. Sanitaria

. Docente
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. Diplomatica y Consular
. Del Ministerio Publico

Por otra parte, se avanzan
estudios para determinar la pertinen-
cia de identificar otras carreras
especiales.

Otros sistemas de carreras

Dado el caracter exclusivo de la
norma en cuanto a su aplicacién solo
en el Gobierno Centrai, otros pode-
res del Estado han decidido adoptar
un sistema de carrera totalmente
independiente de la Ley N° 14-91; tal
es el caso del Poder Judicial, que
desde 1997 cuenta con su estatuto de
Carrera Judicial y que se viene apli-
cando desde 1999,

Este sistema esta organizado de
manera particular, y cuenta con su
organo de administracion y su propia
escuela, lo que le ha permitido avan-
zar de forma tal que de los 500 jueces
que conforman el orden Judicial en
todo el territorio de la Republica, ape-
nas unos 50 no pertenecen aldn a la
carrera.

Tambien el Poder Legislativo ha
sentido la necesidad de que el perso-
nal de apoyo técnico y administra-
tivo a la labor de legislar se acoja aun
sistema de gestion basado en las téc-
nicas, principios y procedimientos de
la Carrera Administrativa., En este
orden ha sido elaborado un Proyecto
de Ley, el que se enmarca dentro de
un programa de fortalecimiento vy
reforma institucional que se lleva a
caho.
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Situacion actual de la Carrera
Administrativa

Si bien el criterio de gradualidad
que se expresa en el modelo de
carrera administrativa, sumado a algu-
nos defectos de la legislacion, no ha
permitido un avance suficiente, ha
habido un progreso considerable en el
ingreso de servidores a dicho sistema,
el que se ha expresado con mayor
énfasis en los Ultimos tres arfios.
11.605 servidores, pertenecientes a
21 Secretarias de Estado y equivalen-
tes, con sus dependencias, son miem-
bros de ta Carrera Administrativa,
habiendo ingresado la mayoria
mediante nueve Actos de Incorpora-
cién efectuados désde 1995 hasta la
fecha.

Esta programado el X Acto de
Incorporacién para mediados de julio
del 2004, y se espera que mediante
éste ingresen unos 2.500 servidores
mas.

Ingreso por evaluacion interna

Se ha consignado que esta es la
forma por la que mas servidores han
ingresado al Sistema de Carrera
Administrativa, de los 11.605 sefiala-
dos, solo 314 no han ingresado
mediante este mecanismo. La evalua-
cién interna es un proceso en el que
se evalGan cuatro factores: a) for-
macién académica, b) experiencia
laboral, ¢) conocimientos técnicos, y
d) desempenio y conducta; y consta
de las siguientes fases:
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Precalificacion de - servidores,
mediante la cual los técnicos de
la ONAP verifican que los expe-
dientes de personal de los servi-
dores incorporables tengan los
documentos exigidos {copia de
nombramiento, de certificacio-
nes de estudios, y de cargos y de
la cédula de identidad y electo-
ral), esta documentacion permite
establecer si el servidor cuenta
con la formacion y la experiencia
que exige el puesto. La forma-
cién académica tiene un valor de
30 puntos, y la experiencia vale
30 puntos paralos grupos |y II; y
20 para los grupos ill, IVy V.

Aplicacion de pruebas técnicas,
consiste en elaborar y aplicar
pruebas sobre conocimientos
especificos requeridos por el
cargo a aquellos servidores que
han sido precalificados,; son apli-
cadas por los técnicos de la
ONAP, aunque son elaboradas
con la ayuda de los supervisores
de las distintas areas cuando se
trata de cargos tipicos o no
comunes. La prueba técnica
tiene un valor de 20 puntos para
los grupos | y I1; y de 30 para los
grupos lIl, IVy V.

Evaluacion del desempeifio y la
conducta, el supervisor inme-
diato del servidor que aspira
ingresar a la carrera lo evalla
mediante formularic preparado
por la ONAP para tal propésito, y
tiene derecho a una entrevista
con el supervisor para conocer
los resultados, y a reclamar en
caso de inconformidad. Tieneun
valor de 20 puntos.
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4,  Certificacién y nombramiento de
carrera, una vez que han con-
cluido las evaluaciones, se pro-
cede a efectuar la sumatoria de
los puntos, y quienes alcancen
los 70 0o més sobre 100 aprueban
el proceso, los que no, lo reprue-
ban, y es verificado por una
Comision  Ad-Hoc que, de
manera aleatoria 0 por mues-
treo, revisa el procesc. Luegoe la
ONAP expide certificados de
aprobacion y elabora los nom-
bramientos de carrera para ser
firmados por ei Presidente de la
Republica.

Es importante destacar, que todo
el proceso es registrado manualmente
en un formulario denominado de Pre-
calificacién y Evaluaciones, el que
luego es procesado en una base de
datos de servidores de carrera.

Este proceso de incorporacion, a
pesar de que ha sido simplificado por
la actual gestidn de la ONAP, presenta
algunas dificultades que no permiten
avanzar adecuadamente, por lo que
se discute la necesidad de una revi-
sién profunda; algunas de esas dificul-
tades son:

. Manual.

. Los expedientes de los servido-
res regularmente estan
incompletos.

. Requiere de mucho personal y
esfuerzo.

. Son muchos los que reprueban.

» Incluye el personal de servicios
generales,
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Ya algunos de los programas de
reformas vigentes en el pais, tienen
previstas consultorias para la revisién
del proceso de incorporacién de servi-
dores publicos al Régimen de Carrera
Administrativa, con tendencia a auto-
matizarlo totalmente.

Ingreso por concurso

A pesar del mandato del Articulo
31 de la Ley en el sentido de que los
cargos de carrera deben ser cubiertos
por concurso, y de los ingentes esfuer-
zos desplegados por la ONAP, no fue
si no hasta finales del 2003 que se
empezaron a organizar los concursos,
como resultado de! Decreto N° 538-03
ya referido, ya que éste dispuso un
procedimiento para el ingreso a los
cargos de carrera, y que si no es
observado, los "ingresantes" no pue-
den recibir el salario correspondiente.
Esto gracias a la alianza estrate-
gica suscrita entre la ONAP, la Oficina
de Presupuesto y el 6rgano contra-
lor, de acuerdo a
anteriormente.

Esto ha permitido que 314 servi-
dores hayan ingresado a la carrera
administrativa mediante este procedi-
miento, pero que debe ser mejorado
para corregir algunas fallas que se
presentan.

Principio de estabilidad

De acuerdo a la Ley, al servidor
inscrito en la carrera administrativa le
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lo establecido
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asiste el derecho de estabilidad en el
gjercicio del cargo, siempre que lo
desemperie con eficiencia, lealtad,
honestidad y disciplina. Sin embargo,
dado que la funcién publica domini-
cana tiene una dosis bastante alta de
clientelismo politico, existe permanen-
temente la aprehensién de que se vio-
lente el principio de estabilidad, y que
constituye el fundamento de la carrera
administrativa.

Cada vez que se aproxima un
cambio de gcbierno, los servidores
pertenecientes a este sistema son
embargados por un nerviesismo como
consecuencia de las amenazas que
se expresan en su conira; y la verdad
que en ocasiones sus derechos son
violentados, produciéndose cancela-
ciones sin justificacion alguna. ED
este orden cabe destacar una contra-
diccién existente en nuestra Ley, ya
que el Articulo 33 se pronuncia a favor
de la estabilidad y el Articulo 28 dis-~
pone que el servidor de carrera despe-
dido injustamente reciba una indem-
nizacién econdémica, sin prever que
sea repuesto en sus funciones; sin
duda esto abre una brecha para las
autoridades que creen poco en el
sistema. '

Aunque no se tiene informacion
precisa al respecto, por lo menos 125
servidores de carrera han sido separa-
dos injustamente de sus funciones
desde 1996 a la fecha; algunos de
elios han sido repuestos en sus car-
gos, ya que la mayorfa, o no han
logrado su reposicion o simplemente
han optado por la indemnizacion eco-
némica de Ley.
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Sistema de promocion

La Ley contempla en su Articulo
35 el ascenso como ia promocién de
un funcionario de un cargo a ofro de
nivel y remuneracién superiores, el
que debe ser concedido en funcion del
mérito del servidor, porlo que al efecto
debe dictarse el reglamento corres-
pondiente. EI Articulo 90 del Regla-
mento de aplicacion de la Ley esta-
blece que el mismo debe
fundamentarse en los resultados de la
evaluacion del desempeiic y la con-
ducta, en resultados de concursos
internos para el ascenso, y de cur-
$0S-CONCUrsos, asi como en resulta-
dos de actividades de adiestramiento
y en promocion automatica.

A pesar de que existe un nimero
considerable dentro de la carrera
administrativa, hasta el momento no
se ha aprobado el sistema de promo-
cién, no obstante se han presentado
algunas propuestas, por lo que los
ascensos que se han dado se han
resuelto convencionaimente, limitan-
dose la ONAP a auditar la evaluacién
del desempefio que regularmente apli-
can las institucicnes donde se produ-
cen tales movimientos.

No cabe duda de que cualquier
sistema de carrera administrativa se
cristaliza por via de la posibilidad, de
que sus integrantes sean promovidos
vertical y horizontalmente, es éste el
mayor atractivo de la carrera, siempre
que se conserve el mérito como princi-
pio orientador. Es por ello que uno de
los grandes retos que se le presentan
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a nuestro modelo, es la adopcién
urgente de un sistema de promocién
que toque sensiblemente la subjetivi-
dad de los servidores; solo asi se
podré justificar el modelo.

Obstaculos para avanzar

Los 13 afios de vigencia que
tiene la carrera administrativa en el
pais ha permitido identificar, a través
de los esfuerzos de aplicacion, algu-
nos inconvenientes que impiden avan-
zar satisfactoriamente, asi tenemos:

a.  Clientelismo politico, el que pesa
de manera decisiva en la admi-
nistracion publica dominicana,
generando todos los vicios vy
deficiencias que le son propios.

b. No continuidad del Estado, en
los tltimos diez afios ha venido
tomando cuerpo la alternabilidad
en el poder, lo que sin duda, ade-
mas de ser una necesidad, trae
conveniencias incuestionables.
Sin embargo, dado el escaso
desarrollo politico del pais y la
visién cortoplacista de los gober-
nantes, tan pronto hay cambio
de autoridades en el gobierno se
produce una ruptura en los pla-
nes y procesos de reforma.

¢. Debilidad delaLey, la propia Ley
de Servicio Civil y Carrera
Administrativa adolece de fallas
técnicas, lagunas, incoheren-
cias, contradicciones, etc., que
de alguna forma obstaculizan su
avance, ya se han tomado deci-
siones al respecto.
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d. Bajo nivel de los servidores
puablicos, por lo reguiar los servi-
dores del Estado dominicano tie-
nen un bajo nivel de formacion,
debido al clientelismo en que son
escogidos y a la ausencia de un
sistema funcional de capacita-
cidén; esta situacion empuja al
hecho de que no sean exigentes
con la aplicacion del sistema de
carrera; incluso a veces se
muestran indiferentes frente al
proceso de integracién al mismo.
Todo esto, sumado a su precaria
conciencia, no le permite empo-
derarse de la funcién pulblica,
asumiendo por lo regular las
posiciones publicas como sim-
ples pasos coyunturales por la
administracion estatal.

e. Debilidad del érgano central de
personal, la ONAP, es el 6rgano
responsabilizado por la Ley para
administrar el Régimen de Servi-
cio Civily Carrera Administrativa,
y dependencia del Secretariado
Tecnico de la Presidencia. La
ONAP en términos de jerarquia
es una entidad de tercera cate-
goria dentro de la estructura
basica de la administracion
publica, lo que sin duda dificulta
hasta cierto punto su labor.

A esto se suma que las oficinas
institucionales de personal no estan
organizadas adecuadamente, ni cuen-
tan con el personal técnico necesario
para el desarrolio de sus complejas
labores; pese alos ingentes esfuerzos
que en este orden despliega la ONAP,
la resistencia ai cambio v los inte-
reses politicos y personales terminan
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socavando las oportunidades vy

posibilidades.

Perspectivas de la Carrera
Administrativa

Al igual que otros paises latinoa-
mericanos, Repudblica Dominicana
tiene el gran reto de colocarse a la
altura de la demanda, cada vez mas
exigente, de calidad en los servicios
publicos, urge que de una vez y por
todas la administracion publica se
convierta en instrumento eficaz para el
desarrollo de la Nacion. Es un axioma
que para lograr tal requerimiento, es
imprescindible que se ponga en fun-
cionamiento un sistema de gestidén
que privilegie el factor recurso
humano, v en consecuencia se adop-
ten politicas de personal fundamenta-
das en el mérito, la estabilidad y la efi-
ciencia laboral; esto solo puede ser
garantizado por-un sélido régimen de
carrera administrativa, que asuma las
caracteristicas propias del Estado
dominicano.

Proyecto de Modificacién
de la Ley N° 14-91

La praxis ha demostrado que ia
Ley de Servicio Civil y Carrera Admi-
nistrativa, requiere de una modifica-
cion por medio de la que se puedan
incorporar a la administracion pablica
dominicana novedosos conceptos, cri-
terios y principios. de gestion que
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modelen fas demandas de un Estado
moderno, enclavado en un marco de
globalizacién o Iibre mercado, que
deja poco espacio para la improvisa-
cion y la ineficiencia.

De la misma forma, la modifica-
cion debera servir para corregir faltas,
contradicciones y otros tipos de falen-
cias que tiene la Ley, y que de alguna
manera han sido tropiezos para avan-
zar en su aplicacion. En la actualidad
se discute en el nivel técnico, una pro-
puesta de modificacion que se aspira
sea sometida al Congreso de la Repu-
blica en el presente afio, y que recoge
en buena medida los correctivos perti-
nentes que, de aprobarse, agilizaria el
desarrollo det modelo de carrera admi-
nistrativa; cabe destacar la propuesta
de reposicionamiento de la ONAP,
elevando su nivel jerarquico

Carta Iberoamericana
de la Funcién Publica

Se puede afirmar sin reparo, que
la Carta Iberoamericana de la Funcién
Publica aprobada por la V Conferencia
Iberoamericana de Minisiros de Admi-
nistracion Pulblica y Reforma del
Estado, celebrada el 26 y 27 de junio
def 2003, en Santa Cruz de la Sierra,
Bolivia, es un referente obligado para
todos los gobiernos que aspiran esta-
blecer una gestion pablica al servicio
de la ciudadania, ya que orienta con
precisién los principios, criterios, con-
ceptos, condiciones y valores que
deben servir de fundamento a la profe-
sionatizacién de la administracion
puablica.
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Programas de Reforma
Administrativa

Desde inicio de 1990 en nuestro
pais se han estado ejecutando progra-
mas de reforma y modernizacién en
diferentes sectores de la administra-
cion estatal. Estos programas, que
han sido financiados con recursos de
distintas agencias internacionales
(Banco Interamericano de Desarrollo,
BID; Agencia de los Estados Unidos
para el Desarrollo Intermacional,
USAID; Organizacién Panamericana
de la Salud, OPS; Organizacion Mun-
dial de la Salud, OMS; Agencia Espa-
fiola de Cooperacién Internacional,
AECI; y ofras), tiene la particularidad
de que son focalizados en diferentes
ramas de la administracion.

Sin embargo, en la actualidad
estan en vigencia varios programas
sumamente ambiciosos, que son diri-
gidos con un enfoque integral, a
saber:

Programa de Apoyo a la Reforma
¥y Modernizacion del Estado,
PARME

Consiste en una donacion de la
Comunidad Europea que asciende a
40 millones de euros (unos 2.280
millones de pesos dominicanos), para
la reforma integral del Estado domini-
cano, tiene una duracién de cuatro
afios (inicio en el 2002) y se estructura
con los siguientes componentes:

. Administracion Plblica.

. Justicia.
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. Gestion  Municipal
centrailizacion.

y Des-

De éstos el que se sefiala es el
componente de  Administracién
Pdblica, que contiene actlwdades ¥
productos como:

. Elaboracién propuestas:

o Modificacién de la Ley de
Servicio Civil y Carrera
Administrativa

o Ley Organica de la Adminis-
traciéon Plblica

o Ley de Procedimientos
Administrativos.

. Revision del Sistema de Clasifi-
cacion y Valoracién de Cargos.

. Disefio del Sistema de Remune-
racion e Incentivos y de Ascenso
y Promocién del Personal de
Carrera.

. Otros.

Programa de Apoyo a la Reforma
¥ Modernizacion del Poder Ejecutrvo
PROREFORMA

Consiste en un préstamo del
BID por un monto de 26 millones de
délares (unos 1.260 millones de pesos
dominicanos) para la reforma del
Poder Ejecutivo con una duracion de
cuatro afios (inicié en el 2003) y se
basa en los siguientes componentes:

. Pobreza.

. Sistema de  Administracién

Publica.
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. Capacidad de Gestion de [a
Administracion Plblica.

» Sistemas de Informacion de la
Administracion Pablica.

De estos componentes el que
se relaciona mas con el tema, es el
de Capacidad de Gestion de la
Administracion Publica, que con-
tiene las siguientes actividades y
productos:

. Instalacion de un equipc de
mejoramiento en la ONAP.

. Fortalecimiento del Institufo
Nacional de Administracion
Publica, INAP.

. Disefio y desarrclio de los instru-
mentos técnicos de gestién de
personal.

. Desarrollo e implementacién de
-carreras especiales.

e  Reposicionamiento del Organo
Central de Personal.

. Readecuacion normativa.

Programa de Reforma
y Modernizacién del Congreso
Nacional

Consiste en un préstamo del BID
de 30 millones de délares (1.454 millo-
nes de pesos dominicanos) para la
reforma institucional de la Camara de
Diputados y el Senado de la Repu-
blica, alcanzando ademas a la
Camara de Cuentas. Este programa
tiene una duracion de cuatro afios (se
inicié en el 2002}, -
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Contiene actividades y produc-
tos come los siguientes:

. Para la Camara de Diputados:

o Nueva Estructura

nizativa.

Orga-

o Desarrollo de un Sistema de
Carrera para el Personal
Administrativo.

. Para el Senado:

o Disefio de una nueva
Estructura Organizativa.

o Desarrollo de un Sistema de
Carrera para el Personal
Administrativo.

. Para la Camara de Cuentas:

o Aprobacion de una nueva
Ley Institucional.

o Disefio de una nueva
Estructura Organizativa.

o Desarrolio de un Reglamen-
to de Personal.

o Ofros.

Es importante destacar que los
Programas PARME y PROREFORMA
fueron disefiados para la misma
época (1997), por lo que algunas acti-
vidades se repiten en uno y otro; sin
embargo, sus autoridades hacen
grandes intentos de coordinacion para
gue no sean dilapidados esfuerzos y
recursos.
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Demanda de la sociedad civil

En el pais hay un repunte de
organizaciones sociales que claman
por la democratizacién de la sociedad,
e inciden en diferentes ambitos de la
administracion pablica; en los dltimos
anos algunas de estas organizaciones
han estado demandando la aplicacién
de las disposiciones legales referen-
tes a la carrera administrativa, como
forma de que los ciudadanos reciban
servicios de mayor calidad.

De ahi que desde esta vertiente
se espere un mayor énfasis por parte
de la administracién, en la profundiza-
cién del modelo de carrera vigente.

Conclusiones

Pese a que unos pocos se opo-
nen, bajo el argumento de que ha
transcurride poco tiempo desde su
puesta en vigencia y los avances en fa
aplicacion no han sido suficientes, el
organo central de personal ha deci-
dido, y en consecuencia ha elaborado
un Anteproyecto, para presentar una
propuesta de reforma del Servicio Civil
y Carrera Administrativa. Algunos de
los puntos que orientan esta reforma,
pro via de la modificacién de la Ley N°
14-91, como se ha apuntado, son:

1. Reducir su caracteristica de "ley
marco”, incluyendo en ella algu-

nos aspectos que actualmente,:

0 no estdn regulades o son
materia reglamentaria, lo quele
imprime cierta debilidad al
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sistema; ejemplo: la responsabi-
lidad administrativa y civil de los
funcionarios y servidores publi-
cos, las situaciones administrati-
vas, los recursos contra las viola-
ciones, efc.

Ampliar su &mbito de aplicacién,
haciéndola extensiva a otros
organismos publicos.

Incorporar conceptos modernos
de gestion que al momento en
que fuera concebida la ley, pro-
bablemente no estaban tan en
boga como la planeacién de
recursos humanos, evaluacién
institucional, calidad y premio a
fa gestién, carrera de directivos
publicos y otros.

Redimensionar jerérquica e insti-
tucionalmente el drgano central
de personal, tomando en cuenta
la importancia, amplitud y com-
plejidad de sus atribuciones, lo
que permitirda un mejor control
para la aplicacién de las normas
y los procedimientos.

Colocar la profesionalizacion de
los servidores pUblicos como el
centro de la reforma del Estado,
orientada a la Carta Iberoameri-
cana de la Funcién Puablica.

Redefinir la relacion de la oficina
central de personal con las ofici-
nas institucionales de personal.

Corregir las incoherencias rela-
cionadas con ef régimen de rela-
ciones laborales que dispone,
ejemplo: indemnizacién, vaca-
ciones, estabilidad, bono vaca-
cional, licencias y permisos, etc.
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8. Abordar:de manera efectiva la

' transitoriedad para el ingreso de
los servidores activos a la
carrera administrativa.

9. Establecer los principios recto-
res del Sistema de Servicio Civil
y Carrera Administrativa.
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ell [GA® en
centroamerica

Programa de la XII Reunién
de Directores de Servicio Civil
y de Recursos Humanos del Istmo

ICAP**

Centroamericano*

PROGRAMA DE XIl REUNION DE DIRECTORES DE SERVICIO CIVIL Y DE RECURSOS
HUMANOS DEL-ISTMO CENTROAMERICANO “LAS REFORMAS DE SERVICIO CIVIL EN
CENTROAMERICA Y TENDENCIAS MODERNAS EN LA GESTION DEL EMPLEO PUBLICO”,
REALIZADA DEL 27 AL 30 DE JULIO DEL 2004, EN TEGUCIGALPA, HONDURAS.

introduccion

La Direccion General de Servicio
Civil de la Secretaria de Estado del

* Programa de Xli Reunién de Directores
de Servicio Civil y de Recursos Humanos
del Istmo Centroamericano “Las Refor-
mas de Servicio Civil en Centroaméricay
Tendencias Modernas en la Gestion del
Empleo Publico”, realizada del 27 al 30 de
julio del 2004, en Tegucigalpa, Honduras,
y organizada por la Direcciéon General de
Servicio Civil de la Secretaria de Estado
del Despacho Presidencial de la Repi-
blica de Honduras, conjuntamente con el
Instituto Centroamericano de Administra-
cién Publica, ICAP.

** Instituto Centroamericano de Administra-
cién Publica.
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Despacho Presidencial de la Repu-
blica de Honduras, conjuntamente con
el Instituto Centroamericano de Admi-
nistraciéon Publica, ICAP, en su calidad
de Secretaria Técnica de las Reunio-
nes de Directores Generales de Servi-
cio Civil y de Recursos Humanos del
Istmo Centroamericano, realizaron la
“Xll Reunioén de Directores de Servicio
Civil y de Recursos Humanos del
Istmo Centroamericano”, en Teguci-
galpa, Honduras, del 27 al 30 de julio
del 2004, dedicada al tema “Las Refor-
mas de Servicio Civil en Centroamé-
rica y Tendencias Modernas en la
Gestion del Empleo Publico”.

El propédsito general de la Xl
Reunién fue revisar, reflexionar y
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analizar en forma comparada en la
Region, los procesos de reformas
emprendidos en relacion al servicio
civil y al empleo publico, tomando en
consideracion las nuevas tendencias
en las politicas de recursos humanos
a nivel general, con el fin de derivar
algunas ensefianzas en esta materia a
nivel centroamericano.

Objetivos generales

de las reuniones de Dlrectores
de Servicio Civil y de Recursos
Humanos del Istmo
Centroamericano’

e  Crear un espacio de reflexion y
discusion sobre la gestion del
desarrollo de los recursos huma-
nos al servicio del sector publico
en el area centroamericana, con
el proposito de constituir una
capacudad técnica institucional
para un Estado eficaz, eficiente y
efectivo.

° Propiciar el acercamiento institu-
cional fortaleciendo el intercam-
bio de ideas, experiencias y
avances derivados de la funcion

1. Tomados del Reglafnento de las Reuniones
de Directores de Servicio Civily de Personal
del Istmo Centroamericano.
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de la Administracién de Recur-
sos Humanos, bajo el Régimen
de Servicio Civil y/o carrera
administrativa.

. Evaluar el progreso en la aplica-
cion de principios y técnicas
modernas de desarrollo de la
gestion de recursos humanos de
las administraciones publicas de
la Region.

Objetivos especificos
de la “Xll Reunién”

. Revisar los procesos de reforma
en torno a los servicios civiles de
la Regién, y su impacto en la
gestion publica en general.

. Derivar lecciones aprendidas de
la implementacion de las refor-
mas y su contribucién a la institu-
cionalidad del servicio civil.

e Reflexionar sobre las nuevas
tendencias de las politicas y ges-
tion de los recursos humanos, y
su incidencia en la accion
publica de las administraciones
gubernamentales de la Region.
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Programa de actividades

Fecha Horario Actividad
Martes 27 de julio 12:00 - 15:00- Recibo y acreditacion de misiones extranjeras
17:30 - 19:30 Apertura de la Primera Sesi6n Plenaria de la XI|
Reunién
Miércoles 28 de julio 08:00 - 09:00 Registro de participantes
09:00 - 10:00 Acto de inauguracion de la Xll Reunion
10:00 - 10:30 Receso
10:30 - 11:30 Conferencia Inaugural: Las Lecciones Aprendi-
das de las Reformas de Servicio Civil. Dr. Koldo
Echebarria. Moderador: Lic. Ricardo Callejas
11:30 - 12:15 Preguntas y respuestas
12:15 - 14:00 Almuerzo
14:00 - 14:45 Ponencia: Ley del Régimen del Servidor Publico.
Respuesta de Honduras al Proceso de Moderni-
zacion del Servicio Civil. Abogado César Cace-
res Cano. Moderador: Lic. Guillermo Lee
14:45 - 15:15 Preguntas y respuestas
15:15 - 16:00 Ponencia: Régimen de Servicio Civil en Nicara-
gua. Licda. Fatima Reyes de Borge. Moderador:
Dr. Roberto Herrera
16:00 - 16:30 Preguntas y respuestas
16:30 - 17:00 Receso
17:00 - 17:45 Ponencia: Implementacién de un Régimen de
Mérito en Costa Rica. Lic. Guillermo Lee. Mode-
rador: Abogado Rafael Valladares
17:45-18:15 Preguntas y respuestas
Jueves 29 de julio 09:00 - 10:00 Conferencia: Las Reformas del Servicio Civil y

Moderador: Dr. German Espinal

las Nuevas Tendencias de la Gestion de Recur-
sos Humanos. Dr. Julio César Fernandez Toro.
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ContintGa...
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Fecha Horario Actividad
| Jueves 29 de julio 10:45 - 12:00 Panel: Experiencias de Reformas de Servicio
Civil en México, Nicaragua y la Republica Fede-
ral de Alemania.
Dr. Rafael Martinez Puén
Dr. Manuel Ortega Hegg
Dr. Udo Lautenbacher
Moderador: Lic. Wilfredo Méndez
12:00 - 12:30 Preguntas y respuestas
12:30 - 14:00 Almuerzo
14:00 - 14:45 Ponencia: La Nueva Vision del Servicio Civil.
Gobierno de Guatemala. Lic. Rodrigo Montufar.
Moderadora: Licda. Ana Abarca
14:45 - 15:15 Preguntas y respuestas
15:15 - 16:00 Conferencia: Proyecto de Ley de Empleo
‘Publico de Colombia. Dra. Claudia Patricia Her-
nandez. Moderador: Dr. Ramiro Lozano
16:00 - 16:30 Preguntas y respuestas
16:30 - 16:45 Receso
16:45-17:30 Ponencia: Gestiéon del Desemperio en la Funcion
) Directiva Publica. Gobierno de El Salvador.
Licda. Luz Elena Renderos de Hernandez.
Moderadora: Licda. Ana Abarca
17:30 - 18:00 Preguntas y respuestas
18:00 - 18:30 Ponencia: Situacién Actual del Sistema de
Carrera Administrativa en la Republica de
| Panama y sus Proyecciones en la Gestion del
Empleo Publico. Lic. Alberto Guerra Pombar.
Moderador: Abogado Ramén Romero
18:30 - 19:00 Preguntas y respuestas
Viernes 30 de julio 09:00 - 09:45 Conferencia: Las Reformas de Servicio Civil en
o Argentina y el Nuevo Perfil del Estado en Situa-
ciones de Crisis. Dr. Eduardo Salas. Modera-
dora: Licda. Rethelny Figueroa
09:45-10:15 Preguntas y respuestas
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Fecha Horario Actividad
Viernes 30 de julio 10:15-10:45 Receso

10:45 - 11:30 Ponencia: Modelo de Carrera Administrativa en
Republica Dominicana. Lic. Gregorio Montero.
Moderador: Dr. Manlio Martinez

11:30 - 12:00 Preguntas y respuestas

12:00 - 13:00 Segunda Sesion Plenaria. Clausura

13:00 - 14:30 Almuerzo
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relferenclias

Centro de Documentacién del ICAP

ILUSTRA LA TEMATICA DE LOS NUMEROS DE ESTA REVISTA, CON ALGUNOS ARTICULOS
RECIENTES QUE EXPLICITAN LAS NUEVAS ORIENTACIONES Y CONCEPCIONES DE LA
GESTION PUBLICA EN GENERAL, Y DEL RECURSO HUMANO EN PARTICULAR.

lturbe de Blanco, Eglé. Lecciones
de la experiencia en gestion
publica de alto nivel: Experien-
cias comparadas de paises de
la region. [en linea]. 2002. 29 p.
[fecha de consulta: 29 noviem-
bre 2004). Disponible en:
<http://www.iadb.org/sds/doc/
sgc-ExperienciaGestion-S.
pdf>

Esta investigacion nos habla de
un nuevo ciclo de revaloracion del
papel del Estado en América Latina,
después de largos afios de deterioro
de los valores publicos, consecuencia,
entre otros, de la corriente de pensa-
miento liberal que dominé las Ultimas
décadas del siglo pasado, y que aun
persiste con menor fuerza. Los mode-
los de gerencia privada aplicados, a
veces a contrapelo en instituciones
publicas, la desregulacién, la simplifi-
cacion de modelos y tramites, el aban-
dono de la preocupacién por la vision
de largo plazo y, sobre todo, la desle-
gitimacién del papel politico y social
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del Estado, son algunas de las carac-
teristicas propias de esta etapa.

Las reformas estructurales no
solo dejaron afuera el concepto de
desarrollo, sino que cuando lo plan-
tearon lo hicieron en funcién del mer-
cado y no del ciudadano, con lo que,
los problemas sociales se han agra-
vado; las distancias entre ricos y
pobres se han agrandado, el acceso a
los servicios publicos se ha limitado
aun mas; la corrupcion lejos de redu-
cirse con la desregularizacion y la pri-
vatizacion, se ha extendido y profundi-
zado, y la ineficiencia del Estado para
definir y aplicar politicas es manifiesta.

Se tratd de conocer los principa-
les elementos que han limitado o favo-
recido la gestién publica, para sacar
experiencias y establecer marcos de
reflexiéon para el futuro de la funciéon
publica.

Se utiliza un enfoque integrador
que trata de relacionar la gestiéon de
alto nivel con las condiciones
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institucionales prevalecientes en el
momento de la gestion. Agrega a los
analisis convencionales, que se fun-

damentan en marcos legales, procedi--

mientos y normas, una dimensioén mas
amplia que permite analizar los facto-
res de orden politico y social, para de
esta manera, tratar de comprender las
verdaderas fuerzas que estan detras
de las distintas actuaciones de los
gobiernos.

La toma de decisiones oportuna
y de calidad es la expresion de un
buen gobierno. Esta no solo consiste
en aplicar técnicas y herramientas
adecuadas, en el campo publico, es
mas que eso, es relacionar lo desea-
ble con lo posible a costos econémi-
cos razonables, con alto beneficio
social, y tomando en cuenta la
capacidad institucional, el entorno
econémico, el politico y el social.

Navarro Fallas, Roman A. “Necesi-
dad de alinear la gestion
desconcentrada de los recur-
sos humanos de la Caja Costa-
rricense de. Seguro Social,
CCSS, con el interés publico”.
Gestién: Revista de Ciencias
Administrativas y Financieras
de la Seguridad Social. (2):
13-40, 2003.

El primer punto de este trabajo
es poner de manifiesto la conexion
existente entre el ejercicio de la fun-
cién publica, la: gestion del recurso
humano de la CCSS y su régimen juri-
dico, con el interés publico encomen-
dado a la Institucion.
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Se pretende demostrar que si ha
habido un cambio en el interés
publico, por ende debe ocurrir uno en
la gestion del recurso humano y en su
régimen juridico, en aras de responder

‘alas nuevas exigencias.

Se hace ver la necesidad de la
reforma, a la luz de los valoresy
bienes’juridicos que se persiguen.

El articulo se compone de un
analisis inicial sobre el concepto de
servidor, funcionario y empleado
publico, y de las caracteristicas princi-
pales del Derecho de la Funcion
Publica en contraste con el Derecho
Laboral. El objetivo del trabajo es
informar - acerca de las diferencias
entre uno y otro, y de las razones que
justifican esta diferenciacion a los
efectos de comprender por qué es un
peligro la laboralizacién pura y simple
de la funcion publica por un lado, y de
la rigidez del Derecho de la Funcion
Publica, frente a las exigencias de los
nuevos tiempos:

“Analizamos la conexion de la
gestiéon del recurso humano con
el interés publico. Creemos que
el interés publico es el motor del
cambio, tanto en la organizacion
como en la gestion del recurso
humano”.

El articulo persigue, motivar el
cambio y dar razones para intensificar
y profundizar el proceso de descon-
centracion. Sugiere, asimismo, la
introduccion de algunas reformas juri-
dicas y administrativas que el autor
considera indispensables para el éxito
del proceso.
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Olias de Lima, Blanca. La Nueva
Gestion Publica. Madrid
Pearson Educacion, 2001.

Laidea central de esta obra es el
intento de dar cuenta, reflexionar y dis-
cutir sobre como alcanzar fines publi-
cos con la mayor eficiencia, eficacia y
satisfaccion del ciudadano.

La teoria que aqui se despliega
parte del examen de las corrientes
doctrinales hegemoénicas, y de las
aplicaciones mas o menos afortuna-
das a que vienen dando lugar, para
examinar las distintas posibilidades
que se ofrecen a las organizaciones
publicas.

Las ideas sobre gestion publica
o los temas priorizados, han ido
sufriendo una innegable evolucién a
pesar de la variedad de opciones
nacionales y locales, aspectos que
también se tratan en este libro.

Redefinir las funciones del
Estado desde una nueva perspectiva
se convierte, durante algun tiempo, en
uno de los principales objetivos para
devolver a las fuerzas del mercado,
extensos sectores de la actividad
puablica.

El mundo ha cambiado y la ges-
tion publica no es una excepcion. Usar
los recursos publicos con la maxima
eficiencia para lograr satisfacer las
demandas de los ciudadanos, aprove-
char las oportunidades de un mundo
globalizado y competitivo para alcan-
zar sociedades mas acordes con los
deseos colectivos, exige cambios,
imaginacién e innovacion. De ahi la
Nueva Gestion Publica. Por mas que
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la Administracién proporcione servi-
cios adecuados que puedan cubrir
las aspiraciones esenciales de los
ciudadanos, si no existe la convic-
cion de que los proveedores del
servicio actGan con absoluta hones-
tidad, de poco servira todo lo
demas.

La reflexion sobre la problemé-
tica de una gestion publica que
requiere responder ante su tiempo,
es nuestra manera de hacer el
camino.

Ramié Matas, Carles. “Los pro-
blemas de la implantacion de
la nueva gestion publica en
las administraciones publi-
cas latinas: modelo de
Estado y cultura institucio-
nal”. Reforma y Democracia.
(21): 75-116, 2001.

El articulo hace un rapido repaso
al contexto, causas y contenidos de la
nueva gestion publica, estructurando
las diferentes estrategias que se agru-
pan en dos corrientes: una mayorita-
ria, las neoempresariales, y otra mino-
ritaria, las neopulblicas. La vision
neoempresarial se ha impuesto de
forma unilateral entre los politicos y los
gestores profesionales de los paises
latinos sin muchas resistencias, un
ejemplo mas de unos tiempos muy afi-
cionados al “pensamiento tnico”. Ante
esta situacion, el objeto basico de este
estudio es presentar y analizar los pro-
blemas de la implantacion de las
corrientes neoempresariales de la
nueva gestion plblica en nuestros
paises.

329



Cinco son los problemas analiza-
dos: 1) el impacto de la nueva gestion
‘publica sobre la definicién del papel y
las caracteristicas de los modelos de
Estado y regimenes de bienestar; 2)
los problemas derivados de implantar
estrategias de modernizacion que
adoptan como referencia a paises con
una muy diferente tradicién adminis-
trativa; 3) el impacto de la nueva ges-
tion publica sobre las culturas admi-
nistrativas de los paises latinos; 4) las
consecuencias negativas de algunas
estrategias de la nueva gestion
publica sobre el control de la agenda
publica por parte de las instituciones
publicas, y los problemas de “captu-
ras” y de potenciales pautas de
corrupcion; la flexibilidad que aporta la
nueva gestion publica y que permite, a
un nivel tedrico, configurar un modelo
de gestion posburocratico pero que,
en algunas ocasiones, puede derivar
en sistemas preburocraticos de base
clientelar. Finalmente, el articulo
expone un conjunto de propuestas
tentativas que contribuyan a superar
los problemas antes descritos, y que
faciliten la optimizacién de una buena
parte de las estrategias neoempre-
sariales de la nueva gestion publica,
sin derivar en situaciones no desea-
das y disfuncionales para las admi-
nistraciones publicas de nuestros
paises.

Finalmente, hace referencia a
algunos problemas relacionados con
la externalizacion de los servicios
publicos, que es la base de la denomi-
nada Administraciéon Relacional.

Es evidente que este estudio no
tiene la fuerza ni el espacio
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suficiente para agotar todos los pro-
blemas y disfunciones derivadas de
la implantacion de las estrategias de
modernizacion, vinculadas a la nueva
gestion publica, en los paises latinos,
pero representa un esfuerzo por priori-
zar y ordenar las disfunciones mas
relevantes detectadas hasta el
momento, y para presentar unas pri-
meras propuestas tentativas que con-
tribuyan a iniciar un proceso de
superaciéon de los problemas descri-
tos y analizados.

Saravia, Enrique. “La Gerencia de
Recursos Humanos del Sector
Pablico”. En: Revista de Servi-
cio Civil. (9): 38-54, 2000.

Plantea la necesidad de intro-
ducir modificaciones en la forma de
prestacion de las actividades del
Estado, y encarar reformas de la
maquina estatal, y de las personas
que desempefian diversas funciones
puablicas.

La necesidad de flexibilizar la
funcion publica orienta a la discusion
sobre los sistemas de empleo del
Estado.

Las estructuras administrativas
necesitan estar preparadas para un
cambio continuo si quieren enfrentar
los desafios que encaran. Por ello,
muchos paises deberan encarar pro-
blemas de capacitacion, reclutamiento
y retencion del servicio civil.

Define el concepto de funciona-
rio publico, y los diversos sistemas de
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empleo los que se agrupan en dos
tipos.

Explica algunos elementos
esenciales del sistema de carrera, los
estatutos del funcionario publico, los
estatutos especiales, los estatutos de
los grandes cuerpos especiales de
funcionarios que se rigen por normas
estatutarias especificas, el estatuto
de la alta gerencia, y el estatuto de
agencias independientes.

Explica que uno de los elemen-
tos esenciales del sistema de carrera,
y en general de todo el régimen de
empleo publico es la estabilidad.

Destaca la importancia de la
motivacién y participacion del perso-
nal publico con ejemplos en diversos
paises, y sobre los sistemas que utili-
zan para la estimulacién de los fun-
cionarios, y la participacion perma-
nente y estructurada en determinadas
funciones.

El dltimo punto sefiala la capaci-
tacion como instrumento indispensa-
ble para motivar los cuadros adminis-
trativos y facilitar la reforma.

Spink, Peter; Longo, Francisco;
Echebarria, Koldo; Stark, Car-
los. Nueva gestion publica y
regulacion en América Latina.
Balances y desafios. Caracas :
Centro Latinoamericano de
Administracién para el Desa-
rrolio, CLAD, 2001.

Enfoca que uno de los principa-
les concensos a los que se arribd a
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fines del Siglo XX es que los obstacu-
los al desarrollo son mas de orden
administrativo que econémico. Actual-
mente hay aln mas conciencia de ello,
tanto es asi que las reformas economi-
cas que en la mayoria de los paises
estan realizando, estan siempre supe-
ditadas a las reformas administrativas
realizadas por esos estados
nacionales.

Desde la década de los ochen-
tas, se ha dado una verdadera revo-
lucién gerencial dentro de las admi-
nistraciones ~publicas de paises
desarrollados, extendida a América
Latina, tomando muy en cuenta las cir-
cunstancias de estos paises, asi
como las variables y requerimientos
democraticos para asegurar la
gobernabilidad.

El CLAD con el apoyo del Banco
Interamericano de Desarrollo, BID, ha
impulsado un proyecto de investiga-
cion dirigido a determinar los cambios
que deben ser introducidos en el eje
estratégico del aparato del Estado.
Esos estudios permiten extraer impor-
tantes conclusiones, tanto en futuras
investigaciones, como en el enriqueci-
miento de orientaciéon de politicas del
cambio administrativo, todo dirigido a
que la poblacién se beneficie con los
cambios politicos y econoémicos de
cada pais.

Un tema presente en todos los
trabajos que se incorporan en este
libro, es el del rezago de los recursos
humanos responsables de promovery
ejecutar los cambios hacia una nueva
gestion publica. Son fundamentales,
en este sentido, el manejo del
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liderazgo interno e institucional, la
definicion precisa de las metas y
objetivos de la organizacion, asi como
el desarrollo del personal puablico
necesario.

El personal publico de nuestros
paises tiende a estar ‘preparado,
sin expectativas de carrera, dados el
clientelismo y la politizacion preva-
lecientes, y sin incentivos suficientes
para acompafiar los procesos de
cambio. Por tanto, la creacion de un
servicio civii moderno, con herra-
mientas técnicas adecuadas, desa-
rrollo de carrera 'y sentido de
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direccion y responsabilidad, es una
de las grandes tareas pendientes.

Tan importante como el desa-
rrollo de wun servicio civil pro-
fesionalizado es la existencia de una
dirigencia puablica de alto nivel, con
valores politicos, claridad en la vision
de futuro del pafs, con alta capacidad
de concertar con las distintas fuerzas
que integran el mosaico nacional e
internacional, y con sentido de respon-
sabilidad y pertenencia para impulsar
los objetivos fundamentales de largo
plazo de transformacion de la socie-
dad latinoamericana : 0

enero-diciembre/2004



Tabla de contenido

Lineamientos para los colaboradores
de la Revista Centroamericana

de Administracion Publica

del ICAP”

NORMATIVAS PARA LA PRESENTACION DE ARTICULOS, CON EL PROPOSITO DE
ORIENTAR A LOS COLABORADORES DE LA REVISTA CENTROAMERICANA DE ADMI-
NISTRACION PUBLICA QUE EDITA EL INSTITUTO CENTROAMERICANO DE ADMINIS-
TRACION PUBLICA, ICAP.

Introduccién

La Revista Centroamericana de Administracién Puablica, es una publi-
cacion semestral del Instituto Centroamericano de Administracion Publica,
ICAP, con sede en San José, Costa Rica. Su propdsito consiste en promover
una mejor comprension de los asuntos gubernamentales y de la administra-
cion publica. Con este fin, publica los resultados inéditos, de creacién propia
y originales concernientes a investigaciones, estudios comparados de interés
regional, articulos firmados, cifras e informacion documental, destinadas a
facilitar perspectivas y antecedentes sobre la actualidad y los fenébmenos
novedosos; asi como resefias de libros de reciente aparicion en esta materia.

Propdésito

El propodsito de la Revista es publicar lo mejor del material pertinente y
relevante a las areas del conocimiento que méas frecuentemente apoyan los
trabajos académicos, politicos y técnicos de esa especialidad de las ciencias
sociales denominada Administracién Publica, que a la vez sean de interés
particular para la region centroamericana. Para permitir la mayor profundiza-
cién posible en los trabajos de los eventuales colaboradores, se aclara que
las opiniones expresadas en los articulos no tienen que reflejar necesaria-
mente la politica de las entidades para las cuales trabajan, asi como tampoco

* |nstituto Centroamericano de Administraciéon Publica, ICAP.
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la orientacion del ICAP, o la Editora de la Revista Centroamericana de Admi-
nistracion Pudblica.

Esta Revista es la Unica publicacion a nivel regional especializada en
Administracion Publica, esta incluida en varios indices bibliogréaficos de circu-
lacion mundial y en bancos electrénicos de datos: SIDALC, METABASE y
UNPAN. A partir de los nimeros 48 y 49 estara disponible en versién digital
en el sitio web del ICAP: www.icap.ac.cr

Instrucciones para los colaboradores

Ademas de su papel central en la educacién y de su objetivo funda-
mental de proveer un medio de difusion de la informacion concerniente a las
instituciones gubernamentales, realiza esfuerzos para promover la excelencia
en la preparacion de los manuscritos para publicacion. Asi las orientaciones
agui contenidas son producto del ajuste para cumplir con los requisitos inter-
nacionales de publicaciones de las ciencias sociales:

. Los articulos deben enviarse a la Editora de la Revista en original im-
preso o via electrénica a la siguiente direccion: info@icap.ac.cr Se
reciben trabajos en disquete (programas Word XP, Power Point XP y
Office 2002 bajo Windows), con su correspondiente documento
impreso. La extensién méaxima es de cuarenta paginas a doble espacio
y en tamafio carta. En casos especiales, el Comité Editorial acepta tra-
bajos mas extensos segun la importancia del tema.

. Si el articulo incluye gréaficos, diagramas, cuadros estadisticos o cual-
quier otro anexo, se deben suministrar originales impresos y electréni-
cos suficientemente nitidos para el proceso de edicion.

. De acuerdo con la naturaleza de los articulos y documentos presenta-
dos, éstos pueden ampliarse con anexos, cuya incorporacion depen-
dera del criterio del Comité Editorial.

. Toda colaboracién debe estar acompafada de un resumen de conte-
nido en que se presenten las ideas mas significativas del articulo.
Ademas, debe adicionarse una nota en la que aparezca el nombre
completo del autor, su afiliacion institucional, y una sintesis de su hoja
de vida en la que se destaque su preparacion académica y experiencia
profesional.
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. Con respecto a los articulos y documentos enviados para su publica-
cién, merecen especial atencion las notas al pie de péagina y la biblio-
grafia al final, para lo cual, se deben seguir las normas APA sobre pre-
sentacion de informes cientificos. Las notas deben limitarse a las
estrictamente necesarias; se ruega revisar cuidadosamente las citas al
pie de pagina y al final del texto.

. Cada autor tiene derecho a recibir (5) ejemplares del nimero de la
revista en la cual aparezca su contribucion:

Pueden presentarse revisiones bibliograficas, ensayos, casos, tra-
bajos de investigacion, de creacién propia, ho sometidas anterior o
simultaneamente a publicacién en otra fuente.

Podran someterse a consideracion, articulos o documentos pre-
sentados en reuniones 0 congresos siempre que se indique el
evento.

Asimismo, se podran presentar trabajos basados en tesis de
grado, monografias u otras ponencias de caracter académico y
creacién propia, que no hayan sido objeto previo de publicaciones
en revistas o libros.

Procedimiento para la aceptacion de las colaboraciones

Los trabajos sometidos a consideracion del ICAP seran evaluados por
el Comité Editorial, quien se reserva el derecho de aceptarlos o rechazarlos
para su publicacién, y quien recurre a especialistas internos y/o externos en
su campo, para complementar sus criterios. La decision final del Comité Edi-
torial es inapelable.

Todos los trabajos aceptados para su publicacion en la Revista podran
ser reproducidos en libros u otras revistas, mencionando la fuente respectiva.

No se devolvera el manuscrito al autor, quien debe guardar copia, ya
que la Revista no se hace responsable de dafios o pérdidas del mismo 0
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