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INTRODUCCION 

Hoy en día y de acuerdo a la dinámica que impone el desarrollo 

económico y social, las tareas que debe realizar el Estado se han vuelto 

complejas y especializadas, por lo que debe organizar adecuadamente 

sus escasos recursos, así como hacer una utilización racional de los mismos 

para alcanzar las . metas propuestas. 

Así, uno de los recursos a que se deberá dar una mayor importanc ia 

es al humano, ya que en última instancia es el que definirá la orientación 

de los otros para un eficiente logro de objetivos. 

Se deduce, pues, que para un buen funcionamiento de la administra­

ción pública, se deberá contar con personal capacitado, adiestrado y moti­

vado que contribuya decididamente a que el bien o servicio que se preste, 

tenga la oportunidad y calidad que demanda la comunidad. 

Sin embargo, la realidad en nuestro medio muestra matices diferentes, 

ya que no se han puesto en práctica los programas y mecanismos para 

contar con recursos humanos calificados y motivados que atiendan eficiente­

mente las diferentes funciones públicas; lo que, por un lado, ha incidido 

en la poca eficiencia de la administración pública en sus acciones y, por 

otro, la situación de baja moral de trabajo, desmotivación y hasta frustra­

ción que ha experimentado el servidor público. 

Urge diseñar y retomar aquel tipo de proyecto que beneficie al em"'" 

pIeado y no sólo considerando aquellos aspectos puramente de bienestar 

y protección, sino los que propugnen por un auténtico desarrollo de su 

V1l! 



personalidad; asímismo, que establezcan condiciones de acceso y estabilidad 

en el servicio público. De este modo, podría hablarse de consideración 

de méritos y conocimientos del empleado y de igualdad de oportunidades, 

lo que se traduce en un reconocimiento de sus derechos como ciudadano 

y, lo que es más importante, como ser humano. 

En este sentido, las reflexiones vertidas son las que motivaron a 

la realización de este trabajo, a fin de presentar algunas a lternativas 

para af rontar en a lguna medida uno de los desafíos del sector público, 

cual es la administración del recurso humano. 

Para ello, en el Capítulo 1 se da un panorama general de la admi­

nistración de personal en el sector público, destacando e.l papel que Juega 

en las gestiones públicas; se consideran algunos aspectos teóricos del servi­

cio civil y se hace alusión a intentos de adopción de l mismo en nuestro 

país y a limitaciones encontradas en esa oportunidad. Luego, se considera 

al servicio civil como sistema, con el afán de visualizar que las diferentes 

actividades que cumplen los organismos de ben realizarse en forma interre­

lacionada para un mejor logro de objetivos . 

En el Capítulo . II se trata de ubicar la situación actual del servicio 

civil, considerando las bases constitucionales que 10 sustentan; también 

se analiza el papel, que en materia de servicio civil, cumplen los organis­

mos legalmente responsables, evaluando su grado de operatividad. Final­

mente, se vierten conclusiones que ponen de manifiesto algunas irregulari­

dades que habrán de superarse para institucionalizar efectivame nte el 

servicio civil. 

Finalmente, el Capítulo III contiene la parte medula~ de este trabajo, 

ya que se plantea la propuesta para el mejoramiento del servicio civil 

ix 



en nuestro medio que se nutre . principalmente de la parte administrativa 

y de funcionamiento; a símismo, se señala la conveniencia de actualizar 

y mejorar a lgunas leyes, principalmente la Ley de Servicio Civil. 

Se concluye tal Capítulo, con un plan de acción pa ra la puesta en 

marcha de la propuesta, que trata de una serié de fases lógicas que impli­

can cambios de tipo legal e institucional. 

x 



CAPITULOI 

ASPECTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION 

DE PERSONAL EN EL SECTOR PUBLICO 

1.1 PAPEL DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL EN EL SECTOR 

PUBLICO 

A. Concepto e Importancia 

El concepto de Administración de personal o de Recursos Humanos -

es de aplicación universal en el sentido de que comprende tanto a la empre-

sa pública como a la privada, en cualesquiera de los sectores de la economía 

nacional. 

Existen diferentes conceptos sobre Administración de Recursos Huma-

nos, de acuerdo al tratadista que aborde la materia; sin embargo, el objeto 

de cada uno de ellos es identificar los elementos básicos que deben incluirse 

cuando se habla del término en referencia. A continuación se dan algunas 

conceptualizaciones: 

"La Administración de Personal es el empleo de los individuos con 

el objeto de alcanzar las metas de la empresa en la forma más eficiente 

y económica, y con mayor grado de desenvolvimiento de la personalidad. "U 

"La Administración de Personal tiene por objeto el manejo y resolución 

de los problemas humanos planteados en una organización y su objeto es 

1/ Pfiffner, John M., "The Supervision of Personnel: Human Relations 
in the Management of Men", Prentice Hall Inc., New York, 1951. 

1 
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introducir en la administración genera l un elemento destinado a aumentar 

la productividad del trabajo por . medio del establecimiento de mejores rela­

cioQes humanas." ?:.../ 

"La Administración de Recursos Humanos es el proceso administrativo 

aplicado al acrecentam iento y conse rvación del esfuerzo,. las experiencias, 

la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la-

organización en beneficio del individuo, de la propia organización y del 

país en general. 11 ~/ 

Todos los conceptos coinciden en que los . elementos básicos de que 

se ocupa la Administración de Personal son, por una parte, los individuos 

que forman e l recurso humano de las organizacione s, las relaciones que 

se generan entre ellos y e l patrono, el ambiente de trabajo que debe impe -

rar, la utili zación de los conocimientos , habilidades y experiencias de ese 

recurso humano , así como su desarrollo y, por otra parte, se plantean 

los objetivos y metas de la organización, que desde luego están enmarcados 

hacia el aumento en la productividad de la organización y hacia el logro 

de mayores beneficios, lo cual resulta también beneficioso para el desarrollo 

del país. 

La comprensión y aplicación de estos aspectos dentro del sector público 

tiene una importancia muy especial, por cuanto éste constituye ·una de 

las grandes fuentes de ocupación para la población económicamente activa 

del país, que cada año crece considerablemente. Es imperiosa la necesidad 

de que la producción de bienes y servicios que está a cargo del sector 

2/ 

3/ 

Laberge, E. P., 11 Administración de Personal l1
, Instituto Centroamerica­

no de Administración Pública (ICAP) 1 San José, Costa Rica, 1977, 
págs. 1 y 2. 
Arias Galleia, Fernando, 11 Administración 
Editorial Trillas, México, 1977, 3a. Edición, 

de Recursos 
pág. 27. 

Humanos" , 
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público dentro de la economía nacional, se confíe a personal capacitado, 

ya que de otra manera, se corre el riesgo de que tales bienes y servicios 

carezcan de aceptación y además sean objeto de duras críticas con el consi­

guiente detrimento del sector. 

Además, dentro de una economía de libre mercado, el sector público 

entra en competencia tanto en el mercado de trabajo como en el de bienes 

y servicios. Esto se considera también fundam ental, ya que a nivel global 

de la economía se obtienen benef icios de gran significado, no sólo en la 

eficiencia de la utili zac ión de los recursos, sino también en la cantidad 

y buena calidad de los bienes y servicios producidos. 

B. Ubicación de las Unidades de Personal, Funciones de Línea o Staff 

La organización de toda empresa debe incluir en su estructura la 

delimitación de áreas de autoridad y la naturaleza de la misma. Los con-

ceptos sobre funciones de lÍnea y funciones de staff o asesoría, se prestan 

algunas veces a confusiones; sin embargo, tomando como base el logro 

de los objetivos de la empresa, se convierten en términos de fácil diferen-

ciación. Así, se sostiene que las funciones de línea son las que tienen 

responsabilidad directa por el logro de los objetivos de la empresa y que 

las funciones de staff o asesoría se refieren a aquellas actividades de la 

empresa que ayudan a la línea a trabajar con más eficiencia para el logro 

de los objetivos de la empresa. 

La función de staff o asesoría tiene su característica propia de especia­

lización, ya que está a cargo de un técnico o grupo de técnicos especializa­

dos en el diseño e implementación de métodos, sistemas y procedimientos. 

Las Unidades de Personal, naturalmente, no tiene n responsabilidad 
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directa sobre el cumplimiento de los objetivos de la empresa, pero su con­

tribución hacia la consecución de los mismos es de vital importancia, por 

cuanto da asesoría a la dirección de la empresa u organización en el proce­

so de escogitación y retención del personal idóneo para el desarrollo de 

las diferentes funciones básicas . 

Tal proceso de escogitación y retención del personal se logra mediante 

el diseño de un efectivo sistema de reclutamiento y selección, de un adecua­

do sistema de remuneración al personaJ, en el diseño de sistemas de califi­

cación de mé ritos o valoración del desempeño, en el diseño de un sistema 

de pre staciones y e n otros aspectos que permitan al empleado un considera­

ble grado de satisfacción y, para la empresa, su conveniencia y deseabilidad 

de contar con pe rsonal calificado y motivado. 

c. Funciones Básicas de las Unidades de Personal 

Aunque existen diferencias en su integración y ordenamiento, depen­

diendo del criterio de c ada tratadista, las funciones que desarr.ollan las 

Unidades de Personal son de aplicación universal. La práctica demuestra 

que las funcion es están orientadas hacia la administración de políticas, 

de programas y procedimientos que ti e nden a proveer a la organización 

de una estructura administrativa eficiente, empleados capaces, trato equita­

tivo, igualdad de oportunidades de progresar, satisfacción en el trabajo 

y una adecuada seguridad. Las Unidades de Personal asesoran a la Geren­

cia con el fin de mejorar las políticas existentes y, si es necesario, la 

introducción de nuevas políticas; asimismo, la revisión de programas .y 

procedimientos vigentes, re dunda en beneficio de los empleados de la organi­

zación y del país en general. 
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La descripción de las funciones en forma global no permite algunas 

veces visualizar en detalle la verdadera incidencia de las Unidades de Perso­

nal 'en el quehacer administrativo de la organización; por lo que es necesa­

rIO hablar de sub-funciones y es en esa forma que a continuación se detallan: 

a) Función Empleo 

La función empleo constituye el inicio del proceso de administrar 

los recursos humanos, luego de haber definido en el planeamiento lo que 

la empresa o institución necesita. 

las sub-funciones siguientes: 

El reclutamiento. 

La selección. 

La inducción. 

La int gración. 

Dentro de este proceso, se identifican 

Las promociones y transferencias. 

b) Función Administración de Salarios 

En esta función, las acciones están encaminadas a tratar las caracte­

rísticas de los puestos y de las personas en relación con las remuneraciones. 

Las sub-funciones involucradas son las siguientes: 

Asignación de funciones (con base en el análisis de cada puesto). 

Determinación de salarios (con base en la valoración de cada puesto). 

Calificacion de méritos (con base en la valoración del desempeño). 

Compensación suplementaria. 

Control de asistencia. 

c) Función Relaciones Internas 

La Unidad de Personal asume el papel de intermediario entre los 
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empleados y la dirección de la organización y es su responsabilidad velar 

por que la relación así establecida no se deteriore y que las comunicaciones 

entre ambas partes fluyan Sin tropiezo alguno y sin perjuicio de los respec­

tivos intereses. Las sub-funciones desarrolladas son las siguientes: 

La comunicación. 

La contratación individual y colectiva. 

La disciplina (reglamentos). 

La motivación del personal. 

El desarrollo del personal. 

El entrenamiento. 

d) Función Servicios al Personal 

Los servicios al personal son actividades complementarias al desenvolvi­

miento del trabajador dentro de la empresa y comprende las sub-funciones 

que a continuación se enuncian: 

Actividades recreativas. 

La seguridad industrial. 

La prote'cción y vigilancia. 

Las prestaciones. 

e) Función Planeación de Recursos Humanos 

Esta función consiste en la realización de estudios tendientes a proyec­

tar la estructura de la organización en cuanto a su potencial humano. 

Básicamente, se refiere a las posibilidades de desarrollo y . capacita ción 

del personal de la organización, en congruencia con el desarrollo tecnológico 

que ocurra en el medio. 
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f) Función Mantenimient o del Inventario de Recursos Humanos 

Esta función pe rmite conocer las experiencias, habilidades, conocimien­

tos' e intereses de cada uno de los miembros del pote ncial humano de la 

. . , 
organlzaclOn. 

No obstante , la realización de todas o parte de las funcion es y sub-

funciones señaladas, de penderá de varios factores y/o criterios: la magnitud 

de la organización, el interés de los ejecutivos, las políticas de la organiza-

ción, la diversidad y cantidad del personal, 
. , 

la na turaleza de ocupaclOn 

de la orga nización y los planes de la misma. 

D. Objetivos de las Unidades de Persona! 

Los objetivos de las Unidades de Personal están íntimamente relaciona-

dos con el concepto de Admi nistración de R e cursos Humanos y con la 

idea de be neficiar t a nto a la empresa como a los empleados; en este 

sentido, puede conside rarse la existencia de objetivos genéricos de la Uni-

dad de Personal y ob jetivos p a rticulares a cada función compre ndida en 

el campo de Admi nistración de Personal. 

De manera genérica, las Unidades de Personal pretenden a dmin istrar 

políticas , programas y s.istem as en pos de una organización efi c ie nte, 

traba jado res compe t e ntes, traba jadores que sientan satisfacción en su 

trabajo, re laciones equitativas, seguridad y a tención de su desarrollo. ~/ 

Los objetivos particulares de cada una de las funciones son o deberían 

ser consistentes con los propósitos generales de las Unidades de Personal 

4/ En la práctica podrían distanciarse de l "deber ser" algunos elem e ntos, 
a consecuencia de los criterios y/o factores prevalecientes en la 
organización, tal como se me ncionó en las funcioñes básicas de las 
Unidades de Personal. 
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y es en esa form a como se mencionan a continuación: 

a} Función Empleo 

La función empleo pretende lograr que los diferentes puestos sean 

ocupados por personas capacita das e idóneas con respecto a las funciones 

de cada puesto, para lo cual en e l reclutamie nto y selección debe conside­

rarse e l potencial de cada candidato en cuanto a sus habilidades , conoci­

mientos y posibilidades de un de sarrollo futuro. 

b) Función Administración de Salarios 

El objetivo fundamental es lograr que la tota lida d de trabajadores 

sean rem unerados con base en el esfuerzo, en la eficiencia y en la respon­

sabilidad y condiciones de trabajo de cada puesto. 

c} Función Relaciones Internas 

El propósito qu e se persigue con esta función es crear una actitud 

positiva en el traba jo, como producto de una conciliación de los intereses 

de la dirección de la em presa y el personal. 

d) Función Servicios al Personal 

Tiene como obj e tivo fundamental el aspecto social dentro de la organi­

zación en relación con sus empleados y se puede formular diciendo que 

persigue la satisfacción de las necesidades de los empleados, relacionadas 

con la seguridad, bienestar y la recreación. Estos aspectos tie ne n gran 

significación en la vida de las organizaciones, pljes de ello también depen­

den los niveles de moral individua l y de grupo que pudie ra tener el perso­

nal. 

e} Función Planeación de Recursos Humanos 

El propósito consiste en plantear una previsión en cuanto a la proyec-
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ción de crecimiento de la organización en el futuro. Se fundamenta en 

analizar los puestos futuros que se necesitarán y conjuntame nte planear 

, 
el desarrollo de los empleados que ocuparan esos puestos. De igual mane-

ra, determinar los programas de capacitac ión que se necesitará.n. 

f} Función Mantenimiento del Inventario de Recursos Humano~ 

El objetivo fundamental de la función mantenimiento de l inventario 

de recursos humanos, radica en e l beneficio que produce el conocimiento 

inmediato y actualizado del potencial humano que posee la 
. . , 

organ lzaclOn 

E:n cua nto a las disciplinas y conocimie ntos dE: que hace uso para su mar-

cha. Esto le permite je rarquizar el personal técnico y especializado, 

el personal obre ro, e l administ rativo, e l ejecutivo, etc . 

E. Formas o Modalidades de Administración de Personal en el Sector 

Público 

En la prác ti ca gubernamental se observan ma rcadamente dos formas 

para la admini st ración del pe rsonal, as! también diversos tratadistas en 

la materia conf ir man su existencia; para ello, Wilburg Jiménez Castro, 

seña la lo siguiente: "El Sistema de Méritos, e n contraposición del Sistema 

de Botín Político, viene a garantizar la igualdad de oportunidades y a 

constituir la carre ra administrativa mediante la implantación de varias 

normas ... " 5/ 

En tal sentido, en el sector público ' puede hablarse de dos formas 

o modalidades de Administración de Personal: a) El Sistema de Méritos 

y de Carrera; y b) El Sistema de Botín Político. 

5/ Jiménez Castro, Wilburg, "Administración Pública para el Desarrollo 
Integral" , Fondo de Cultura Económica, México, 1?J71, la. Edición, 
pág. 257. 
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a) El Sistema de Méritos y de Carrera 

Es el sistema que garantiza a todos los em pleados alcanzar la igualdad 

de bportunidades de hacer carrera administrativa , en base a la ponderación 

de su exper iencia , de su desarrollo en cuanto a conocimientos y especializa­

ción, de su dedicación a l tr abajo (va loración de l desempeño), a la responsa­

bilidad en el cargo, etc ., y lo más importante, es que asegura al empleado 

la estabil idad e n su cargo , mientras dure su bue n de sempeño. 

La existe ncia de un Sistema de Méritos y de Carrera en el sector 

público, pone de manifiesto un gran avance no sólo e n materia de Adminis­

trac ión de Persona l, sino también en c ua nto a la invulne rabilidad polític o-

pa rtidista de l sector como un aparato productivo que utili za el recu rso 

hu mano . 

b) El Sistema de Botín Político 

Este sistema, cuyos alcances y efectos no tie ne n fro ntera , resulta ser 

e n extremo pemicioso para el desa rrollo de las organizaciones y de la 

comunidad e n general. 

En sí, el sistema se podría definir como oportunismo , ne potismo, 

corrupción, saqueo y otros conceptos no menos elocuentes para describir 

el alto grado de negativida d que provoca en todos los ámbitos . 

Norma lmente , se presenta como una satisfacc ión de ambiciones de 

tipo partidista que , natura lmente, ca rece de responsabilidad cívica y huma­

na; cívica, en cuanto que los efectos son dañinos para e l de sarrollo de 

los pueblos; y humana, en e l sentido de que se pone en peligro la estabili­

dad de los empleados en sus puestos , además de herir la dignidad de la 

pe rsona que resultaría afectada en menor término, si 'sólo se le priva 

de un derecho de mejorar , en su posición de empleado público. 
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1.2 EL SERVICIO CIVIL 

A. Concepto e Importancia 

El recurso humano es el eleme nto vital para un buen funcionamiento de 

la organización, sea ésta pública o privada , ya que una adecuada utilización 

permit iría un mejor logro en los resulta dos , tom ando en consideracion 

que los demás recursos se han combinado en forma eficaz y eficie nte. 

En tal sentido, la Administ ración de Personal desempeña un papel 

importante en el cuidado, manejo y resolución de los problemas laborales 

que se suscitan en e l seno de la organización. 

Ahor a bien, la Administrac ión de Personal en el se ctor guberna mental, 

es lo que se conoce popularmente como Sel-vicio Civil, lo que en algunos 

países está regulado por medio de estatutos de se rvicio civil, para lo 

que se han creado organismos compet ente s que velen por su obse rvación 

y cumplimiento. 

En la Administración Pública, hoy en día se ha dado un incre mento 

notable en sus funciones, por lo que e l sector público debe responder 

más efectivamente a las demandas que le plantea la comunidad y público 

en general en la atención de me jores bienes y/o servicios. 

Para atender adecuadamente esas demandas, uno de los aspectos 

que el Estado deberá tener . en cuenta es contar con recursos humanos 

calificados y, lo que es más importante, dotados de una motivación y 

mística de trabajo que coadyuve a un mejor logro de objetivos; pa ra ello, 

deberá contarse con un buen sistema de servicio civil que armonice las 

relaciones de trabajo entre el Estado y sus empleados. 
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Tal como dice Laberge "... es en los dirigentes gube rnamentales 

en quie nes recae la responsabilidad hacia su pueblo de obtener las personas 

má5 calificadas pa ra llevar a cabo la labor y hacia ellas la de establecer 

las condiciones más favorabl es bajo las cuales ha de realizarse e l trabajo .•. 11 §j 

En la actualidad , la cantidad de emple ados c iviles que laboran en 

las diferentes oficinas de gobierno est atal es bastante considerable y juegan 

un pape l decisivo e n el desarrollo de los pueblos, para lo que se emplea 

personal de dive rsas profesiones y oficios . 

La meta que prevalece e n la adm inistración del servicio civil es 

lograr e l establ ecimiento de condiciones ideales de trabajo y de buenas 

relaciones entre patrono y empleado. 

Al respecto , e l Estatuto de Servic io Civil de Costa Rica , establece 

que se "regulará n las relaciones entre el Pode r Ejecutivo y sus servidores, 

con el propósito de garantizar la eficiencia de la Administración Pública 

7/ y proteger a dichos servidores." 

Con estas ideas y para los fine s de este trabajo, se puede definir 

el se rvic io civil como un sistema administrativo que tie ne por obje to regular 

las relaciones de trabajo entre e l Estado y sus empleados, a fin de mejorar 

la eficiencia de la Administración Pública y lograr e l desarrollo y protección 

del empleado. 

Su base filosófica está constituida por la igua ldad de oportunidades 

que ofrece para toda persona que desee prestar sus se rvicios en e l gobierno, 

6/ 11 Administración de Personal 11 
, Op. Cit., pág. 4. 

7/ Di rección General de Servicio Civil, "Estatuto de Servicio Civil, 
su Reglam ento y otras Leyes Conexas", República. de Costa Rica, 
1977, Artículo 1 Q, pág. 3. 
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tomando en cue nta sus conocimientos, aptitudes , méritos, capacidad y 

de más cualida des . 

Se pue de aprecia r que media nte tal siste ma se permite atraer y 

mantener funcionarios y empleados c ompetentes , ya que a tra.vés de la 

a plicación de adecuados mé todos de selección, promoción, retención y 

retiro, se logra su desa rrollo y profes iona lización, pa ra lo que intervie ne n 

fundamentalm e nte el Siste ma de Mé ritos y la C a rre ra A.dministra tiva. 

Existie ndo una administración a decuada del Servicio Civil, no se 

sele cciona ni se estimula al empleado en base a simpatías personal es, 

favoritismos o compadrazgos , sino que su calificación y ace ptación obedece 

a la demostración de sus capacidades , experie nc ia , e ducación y demás 

el ementos que di gnifican su pe rsona. 

B. Características 

La historia de.!. Servicio Civil muestra que en un princ ipi o surglO 

como un régim en de prot ección a los empleados públ icos, sin dar mayor 

importancia al logro de efic ie ncia en las gestiones del Estado . Dicha 

orientación se debía a que e n los paíse s en que se a doptó, los se rvidores 

públicos estuvie ron por muc ho tiempo supeditados a los cambios ope rados 

en la política partidista. 

En algunos países Ce ntroamericanos y del Car ibe e n que se ha impla n­

tado, ª--/ se tie ne una visión amplia y diferente de la concepción de l Servi-

cío Civil, ya que mediante su práctica se proc ura el establecimiento de 

condiciones ideales de trabajo y de una mejor relación de Estado-e mpleado; 

8/ Como en el caso de Costa Rica 1 Honduras, GUqtemala y Puerto 
Rico, en que se han adoptado regím e nes de Se rvicio Civil. 
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asimismo, se vela po r una ate nción eficie nte y oportuna en los bienes 

y/o servicios de pa rt e de l gobierno . 

Para un cabal cumplimiento de tales propósitos, e l sector público 

deberá contar con un Sistema de Méritos y Ca rrera Administrativa que 

garanti ce la igualda d de opor tunidades, como base fund ame ntal de dicho 

sistema. 

En tal sentido, un auténtico régimen de Se rvicio Civ il deberá ofre cer 

acceso a las personas que desean servir al Estado, independiente me nte 

de su cre do, clase soc ial, raza o ideología política, como tambié n la 

posibilidad de progresa r en su tr a bajo y de a spira r a los cargos de ma yor 

jerarquía, de conformidad a los re quisitos y exigencias de l caso. 

Entre algunas de sus caract e rísticas importantes, se pueden c ita r 

las siguiente s: 

a) Existen esta tutos legales que regula n las relac iones del Estado 

y sus servidores, y que velan por la estabilida d en sus cargos . 

b) Para la sele cción, promoc ión, ascensos y otros inc entivos al pe r­

sonal preva lece un se ntido humano, técnico y profesiona l, y no aspectos 

políticos; lo que permite dispone r de empleados competentes . 

c) Prevalece una igualdad de oportunidades para que c ua lquier pe rsona 

de acuerdo a sus conoc imientos, aptitudes, expe riencia o formación, pueda 

tener acceso al Servicio Civil. 

d) Se propugna por la realización de la carrera administrativa, enca­

minada a la profesiona lización de l empleado público. 

e) Es un sistema que trata de eliminar los abusos que preval ec e n 
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en el manejo de los asuntos públicos con respecto a la adm inist ración 

de personal. 

f) Se procura por un mejoramiento en la eficiencia de la administra­

ción pública, lo cual se traduce en la calidad de los bienes y/o se rvicios 

a la comunidad. 

g) Se procura dignificar al e lemento humano, a través de l reconoci­

miento pleno de sus de beres y de rechos, lo que ayuda a un mejor desarro­

llo de su persona lida d. 

h) Se propugna por un sistema · de retiro o pensiones al empleado 

público, lo que constituye la etapa fin a l de su carrera administ rativa . 

C. Funciones del Servicio C ivil 

De bido al notable y creciente auge que ha cobrado la administración 

de los recursos humanos en las organizaciones , como un medio que contri­

buye más eficazme nte a l logro de los fin es , se ha hecho impero.. tivo tam­

bién en e l Estado, adoptar pl anes y programas que contribuyan a admin is­

trar en mejor forma e l elemento humano. 

En tal sentido, las oficinas de Administración de Personal en el 

Gobierno , se han estructurado de mane ra tal que se cumpla un papel 

armonioso en la relación Est ado-traba jadores, cubriendo aquel tipo de 

funciones vitales que comprenda desde el ingreso del empleado a l servicio 

público , hasta su retiro . 

Sin establece r un orden rígido, un s istema de Servicio Civil deberá 

compre nder las fun c iones siguie ntes: 

a) Planificación de recursos humanos. 
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b) Reclutamiento y selección de pe rsonal. 

c) Administración de sue ldos y sa larios. 

, d) Desarrollo y capacitac ión de empleados. 

e ) políticas, normas y procedimientos . 

f) Registros, estadísticas y control. 

g) Relaciones laborales inte rnas. 

h) Retiro y jubilación. 

A cada una de las funciones de Servic io Civil descritas, le correspon-

den actividades o sub-funciones específicas, las que se adec ua rán a las 

necesidades y características, de conformidad a los planes y políticas 

de gobierno que se adopten en un mome nto determinado . 

D . El Sistema de Méritos y la Carrera Administrativa 

a) El Sistema de Méritos 

La adopción de un Sistema de Méritos en la a dministración pública 

se inspi ra en e l principio de ofrecer a todos los ciudadanos una igualdad 

de oportunidades para e l acceso al servicio público. 

En un régimen de Serv icio Civil, el Sistema de Méritos comprende 

la se lección, retención en el servicio y promoción de empleados de confor-

midad a sus aptitudes, conocimientos y capacidades. 

En efecto ~ pa ra conseguir que la aptitud y capa.cidad del individuo 

sea e l elemento básico de su aceptación, el Sistema de Méritos debe 

llenar un número de condic iones esenciales. 

9/ Laberge, son las siguientes: 

Estas condiciones, 

9/ "Administración de Personal", Op. Cit., págs. 5 Y 6. 

, 
segur. 
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Ley o Decreto que establezca e l Sis t ema de Méritos y que sirva 

e n el serv icio público como norlTla . 

Un organIsmo centralizado de persona l, cuya responsabilidad sea 

ejecutar las provisiones general es establecidas en los estatutos y procurar 

que, donde tenga lugar la desce ntralización, las acciones e mprendidas 

por las dife rentes unidade s se ajusten a las normas instituidas . 

Un presupuesto que suministre los fondos necesar ios para llevar 

a cabo, con re specto al pe rsonal , una política del más alto nivel. 

Un sistema de clasificació n de puestos, basado en de be res, funcio­

nes y responsabilidad. 

Un plan uniforme de compe nsaciones. 

Exám e nes de libr e compete ncia para e l ingreso al servic io públi co, 

con excepc lOn de los puestos de confia nza. 

Calificación de se rvicios. 

Planes adecuados de adiestramiento, f ac ilidades pa ra el mismo. 

Un período de prueba después del nombramiento o ascenso . 

Prom ociones de ntro del servic io basadas e n la aptitud. 

El establecimie nto de una auténtica carre ra administrativa. 

Reglas unifor mes para los permisos, horas de trabajo y eda d de 

retiro. 

Certificación por parte del organism o central de personal de la 

nómina de sueldos. 

Provi siones estableciendo la prohibición de act;ividades políticas 
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por parte de los servidores civil es y la utilización dei Servicio Civil como 

premio a dichas actividades. 

Prohibición del empleo ilegal de personal en el servicio, cualesquie­

ra que sean las razones . 

Re glas respecto a la conducta personal de los empleados civiles, 

destinadas a acrecentar la dignidad y prestigio de los servidores civiles. 

b) La Carrera Administrativa 

Otro de los pilares sobre los que descansa el Servicio Civil es la 

Carrera Administrativa, que ofrece a las personas que deciden prestar 

sus servicios al Estado, la perspectiva de progresar en su trabajo y de 

aspirar a los puestos de mayor nivel. 

La Carrera Administrativa o llamada también Serv icios de Carrera, 

es un sistema que permite la promoción de l empleado público, de los 

puestos de menor a mayor categoría, conside rando sus aptitudes, méritos 

per son a l es y académ i cos . 

Se puede afirmar que la adopción del Sistema de Méritos es condición 

necesaria para un bue n funcionamiento de la Carrera Administrativa. 

Para la implantación de un sistema efectivo de Carre ra Administrati­

va, es preciso establecer algunos factores tales como: 

Estabilidad o seguridad e n el cargo. 

Adopción del Sistema de Méritos . 

. Estrecha relación de la educación con la Carrera Administrativa. 

Sue ldos y remuneraciones adecuadas . 

Eliminación de barreras artificiales o arbitrariedades (favoritismos, 

rigidez en las normas u otras barreras similares). 
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Adecuados planes de reti ro o sistema de pensiones al empleado. 

E. Instrumentos Jurídicos e Inst itucionales 

Se ha mencionado que la base fundamental de un sistema de adminis-

tración de per sonal público, está dada por la igua ldad de oportunidades 

que deberá existi r pa ra toda pe rsona que de see prest a r sus servicios al 

Estado . 

Para hacer efectiva dicha igualdad , debe rá adoptarse e l Sistema 

de Méritos y la Carrera Adm inist rativa. 

Las expectativas de progreso y realización son inherentes al ser 

humano, por 10 que es im perativo la impl a ntación de dichos sist emas en 

el sector Pllblico para que en forma conjunta se alcancen mejores resultados. 

Las condiciones y bases pai"a que se den e l Sistema de Méritos y 

la Ca rr e ra Administrativa se establecie ron en el lite ral anterior, sin em-· 

bargo, para reafirmar algunos conceptos, se ha rá mención de los requisitos 

que de berán satisfacerse según e l docum e nto "Sistemas Priorita rios para 

la Ad ministración de l Desarroll o". }!2! Estos son: 

a ) Instrume ntos jurídicos : que est án integrados por las disposic iones 

constitucionales y legales para todo e l sector público. 

b) De terminación de unLl política de pe rsonal: que propugne por un 

auténtico desarrollo de l recurso humano. 

c) Instrum entos instituc ionales : que estarán integrados por la oficina 

centra l, las oficinas sectorial es en las diferente s instituciones y por el 

órgano judicial de Derecho Administrativo; 

lQ/ Instituto Centroamericano de Administración Públ ica , "Sistemas Prio­
ri tar ios pa ra la Adm inistración de l Desarroll o", San José , Costa 
Rica , 1974, págs . 18 y 19 . 
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F. Relación del Servicio Civil con otros Servicios Gubernamentales 

Según se ha venido señalando, las funciones que cumple el Estado 

se han torna do más especializadas , por lo que requieren la participación 

de l personal de diversas profesiones y oficios, a fin de responder efectiva­

mente a los requerimientos de la sociedad y usuarios en genera l. 

Un bue n sistema de Administrac ión de Pe rsonal podrá garantizar , 

en alguna medida, que e l bi e n o servic io que e l Estado proporcione esté 

de acuerdo a las expectativa de la comunidad, ya que es comprensible 

que a través de tal si st ema se habrá introducido e l factor rendimie nto 

y productividad en el traba jo como produc to de bue nas relaciones gobierno­

empleado. 

En tal sentido , a fin de cumplir con las dife rentes metas y objetivos, 

y no de svirtuar la verdade ra concepción de la admi nistración de recursos 

hum anos , el sistema de Servicio Civil deberá mante ner estrecha interrela­

ción con los otros se rvicios de gobierno para conocer las dife rentes necesi­

dades y exigencias, y adopta r su fun c ionamie nto a d ichas dem a ndas . 

Lo funda me ntal de est a inte rre lación no radica e n los aspectos rutina­

rios de traba jo , sino que sobre todo en e l intercam bio de datos e inform a­

c~ón de carácter técnico y c ientífico que alimente y me jore los dife rentes 

programas de recur sos hum a nos qu administra el sistema, los que descansan 

fundamentalm ente e n el Sistema de Méritos y la Ca rrera Administrativa . 

En la medida que ello se logre, la formulación de políticas guberna­

mentales en mate ri a de personal se orientarán a satisfacer más efectiva­

mente los obj e tivos propios de l Estado y de la comunidad. 

Se puede ver que el Se rvicio Civil d-=berá mante ner' estre cha relación 
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con los servicios guberna mentales corno educac ión, salud y de más servicios 

vitales; por una parte , velando por e l mante nimie nto del Sist e ma de Mé ri-

tos' y haciendo efectiva la Carre ra Administrativa y, por otra, actuando 

corno entida d asesora , consejera y técnica e n materia de Administración 

de Persona l en las dife re ntes instituc iones de se rvicios. 

Tal labor conllevará al logro de una admin istración efe ctiva y rac ional 

de los recursos humanos e n el sec tor público. 

1.3 INTENTOS DE ADOPCION DEL SER VICIO C IVIL EN EL SAL V ADOR 

A. Breve Reseña. Histór ica 

Con el objeto de instituciona li zar el Se rvi c io Civil e n nuestro país , 

se ha da do una serie de pasos, los que data n desde el m es de abril de 

1914, fech a e n que el Pode r Ejecutivo formuló un de creto pa ra el estable -

cimie nto de la carre ra pllblica fundada en Siste m a de Mé ritos en c am po 

de aplicación en e l Ra mo de Hacie nda y Crédito Públic o de ese e n.tonces . !Jj 

Entre a lgunas de las principa le s di sposici ones de tal decreto, me reC'2 n 

destacarse : 

a) Organi zar e l pe rsonal público, de mane ra t a l que pudie ra n rea lizar 

carrera en el se rvicio. 

b) Definir el ingre so al servic io por el Sistema de Mé ritos , consideran-

do la honorabilidad y la competenc ia . 

c) Efe ctuar los asc e nsos de conformidad al bue n desempeño de los 

empleados. 

11/ Diario Oficial No. 91, . Tomo 76 de fech a 22 de i\b r il de 1911f, Sa n 
Salvador, El Salvador . 

BIBLIOTECA CENTRAL 
.'''t-:IIII~ID <;) DI! EL aA¡'VA 
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Pese a que se trataba de un mandato legal y de beneficio al emplea-

do, tal decreto no tuvo efecto. pr~cticos . 

Años m~s tarde y específicame nte en el año de 1933, e l Señor Sub-

Auditor General de la República , sometió a consideración del Ministerio 

de Gobernación un proyecto de Ley de Servicio Civil, e l cual no encontró 

el debido respaldo, razón por la que no fue divulgado. 

Posteriorme nte, en el mes de junio de 1937, se publicó un documento 

llamado "Proyecto de Ley de Servicio Civil " , que fu e preparado y redacta-

d d 1 
. 12/ 

o por personas conoce oras en a materla . -

Este proyec to trató de enfocar la Administrac ión de Personal bajo 

una concepción moderna, a fin de proveer una base sólida y efectiva 

en el tratamie nto de los recursos humanos. 

Luego, en e l mes de septiembre del año 1943, el señor Manuel 

Enrique Hinds presentó un estudio con ob je to de "implantar un sistema 

de personal en lé'.s oficinas de gobierno ". Tal estudio se basó en visitas 

de observación que e l menCionado señor reali zó en Méxi.co, Estados Unidos 

de Norteamérica y las Antillas , y contenía aspe ctos relacionados con 

1 d ·· ., d ' ., d i ' 1 . 1 13/ a a mJnlstraclOn y lreCClOn e persona a tllve naClOna .-

Finalmente, en el año de 1949, el Gobierno de El Salvador eJlcomendó 

a la firma asesora norteamer icana Public Administration Service -PAS-

la realización de estudios en el campo financiero y administrativo, d é: 

cuyo diagnóstico resultaron una serie de recomendaciones entt"e las que 

12/ V~squez J., Ernesto; Roseville, Julio; Hinds, Manue l Enrique. 

13/ 

Archivos de l Ministerio de Hacienda~ San Sa.1vador, El Salvador. 

Acuerdo No.82-21, Febrero de 19 l!1. Diario Ofi ci.al No.l!·4, 
130 del 25 de Febrero de l mism o año . Archivos~ Revista 
Corte de Cue ntas de la República ~ Sa n Salvador , El Salvador. 

Tomo 
de la 
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figuraba el mejoramiento de la Administración de Per sonal en el sector 

público, por lo que posteriorm e nte, en el mes de ncwiembre de 1950, 

se 'creó por Ley de Salarios y Presupuestos , la Dirección Gene ra l de 

Persona l, adscrita al Ministerio de Hacienda. 

El funcionami e nto de t a l oficina c entra l de personal fu e de corto 

período, ya que a pesar de los esfuerzos que realizó, no se logró aprobar 

la respectiva Ley de Servicio Civil que legitimara sus actos y fue suprim i­

da en dici em bre de 1956, por el hecho de no habe r aparec ido en el Presu­

puesto Fiscal del sigui e nte año. 

Caso contrario sucedió en e l mes de noviembre de 1961, cuando 

se promulgó una Ley de Servic io Civil sin crear la ofic ina centra l de 

personal que se responsabilizara por su . aplicación. 

En t a l sentido, la menc ionada ley no opera dl':!bidamente aunque 

está legalmente vigen t e en la actualidad. 

B. CaracterÍstic s de Funcionamiento 

Según se ha podido observar, son varios los intentos que se ha n 

hecho para establecer y hacer fun cionar el Se rvi c io Civil en nuestro medio, 

todo lo cual no se ha materializado debidamente hasta nuestros días. 

Tales intentos se han caracter izado por un alcanc e aislado, t a l es 

el caso del establecimiento de la carrera pública exclusivamente póra 

el Ramo de Hacienda en el año de 1914; de igual manera , las acciones 

emprendidas hasta la creación de la Dirección General de Personal en· 

el año de 1950. 

La de pendencia je rdrquica de la cita da Dirección del Minister io 
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de Hacienda, afectó grandemente su funcionamie nto, ya que la s pocas 

acciones en materia de Serv icio Civil estuvieron supeditadas a la.s decisio-

neS' de tal Ministerio; asimismo, no tuvo la base legal para sus a ctuaciones . 

En sínte sis, los debere s y funcion es de la Dirección Genera l estuvie-

ron limitadas a llevar un de talle de las accione s y registro oficiales 

de conformid ad a los nornbramientos emitidos por los tres poderes del 

Estado en aquel tiempo. 

Según se anotó, posterior mente se formuló la Ley de Se rvi c io Civil, 

que tiene por obj e to regular las re laciones del Estado y e l Municipio 

con los fun c i:::>nar ios y empleados, 
, 

as] como garantizar su protección y 

organizar la Carrera Adminis t rativa sobre la base de l mérito y la apti tud. 

Se pue de ve r que es encomiable e l propós ito de la citada ley, ya 

que propugna por una protección y desarrollo de l em pleado público; pe ro 

e llo no es efectivo y fun cional debido a la ausencia del organismo estatal 

que vele por su c umplimie nto. 

Todo lo ante rior ha dado luga r a que hast a la fecha se encue ntren 

dispersas la s funciones de Administración de Personal e n el sector público , 

debido a que existe una diversidad de criterios para la aplicac ión de 1I0r-

mas , políticas y procedimientos en las diferentes instituciones . También 

influye notablemente la proliferación de leyes y reglamentos especiales 

que rigen a algunas instituciones oficiales dentro de l Gobierno Ce ntral . 

Otra de las situaciones que se obse rvó e n aque l tiempo -y aún hasta 

la fecha- es que los funcion a rios y e je cutivos de gobierno desconocían 

o conocían muy poco de las técnicas y he rramientas que deberían utilizarse 

. en el área de administración de recursos humanos. 
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C. Limitaciones en Intentos de Adopción 

Las razones que frenaron e l establecimiento de un auténtico régimen 

de 'Servic io Civil en nuestro pa ís, incluyen tanto condicionantes t écnicas 

corno políticas y, lo que es más importante, la no creación de una místi-

ca de traba jo e n e l em pleado público; es decir, no se incluyó en los 

intentos de instituc ionalización un adecuado píOceso de concienti zación 

que contribuyera a la obtención ele mejores resultados. 

Algunas de las limitantes en la adopción ele l Servicio Civil, a partir 

de la 
. , 

crcaClOn de la Dirección General ele Personal en e l año de 1950, 

son las siguientes: 

a) La Dirección de Personal de esa época no tuvo amplia compe ten·-

cia a nive l de autoridad en la toma de decisione s . 

Esta situac ión aconteció porque sus acciones e n mater ia de Ad m inis-

tración de Pe rsonal est aban bajo la jurisdicción de l Ministe rio ele Hac ienda . 

b) En e l período que fun c ionó tal entidad no se di sponía de un esta-

tuto legal que regulara lo concernie nte al Servic io Civil , es decir, no 

se promulgó una Ley de Servicio Civil que legitimara sus eliferentes actos 

administrat ivos. 

c) En esa época no se t enía - y aun hasta la fecha- una concepción am 

plia del ve rdadero signif ic ado de Servicio Civil, por lo que nunca se 

le dió importancia para una efec tiva institucion a li zación. 

Esto ha ido en de trimento de l empleado público al no crearle las 

condiciones y perspec tiv as que le permitan hace r carrera administrativa 

y, naturalmente, no pe rmite que la administración pública alcance ade cua-

elos niveles de desarrollo . 
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d) No se procuró por un proceso de concientización y cambio de 

actitudes e n los funcionarios y e mpleados públicos en materia de Servicio 

Ci-vil. 

e ) Siempre prevalecieron 
, 

-y aun se observan- criterios arbi trarios 

y negat ivos en e l mane jO de asuntos de Administración de Personal, tales 

corno: nepotism o político , compadrazgos y favoritismos; todo lo cual 

ha afect ado grande mente e l desar rollo y mejoramiento de la administración 

pública . 

f) Lue go de la desaparición de la Dirección Genera l de Personal, 

en e l mes de novi e mbre de 1961 se promulgó una Ley de Servi cio Civil, 

. la que, aunque está vigente hasta la fecha, se ha desactualizado notable-

mente y no ope ra adecuadame nte en la práctica por la falta de un en te 

central que vele por el cumplimiento de las norm as y disposic iones que 

contie ne. 

1.4 FUNCION AMIENTO DEL SERVICIO CIVIL COMO SISTEMA-

A. Naturaleza y Concepto de Sistema 

La aplicac ión de l concepto de siste ma, últimamente se ha vuelto 

una necesidad en las organi zaciones con objeto de describir, comprender 

y analizar su funcionamiento, así corno pat-a responder de me jor fo rma 

a las de mandas que se le plantean en un momento dete rm inado. 

El concepto de sistema introduce una nueva forma de pensar y visua-

lizar los c omple jos problemas que afrontan las organizaciones; proporciona 

una est t-uc tura para hacer frente él los fa c tores ambientales, tanto externos 

como inte rnos, vistos desde una pe rspectiva total; e s decir, que por ---
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. , , 
una parte, t al concepClOn ayuda a reso lve r de manera mas rea l la comple-

jidad de problemas en un mundo cambiante y, por otra, facili ta las gestio-

nes' de dirección e n el contexto de trabajo. 

Visto con estas aprec iaciones, se puede definir un sistema com o 

un todo organi zado y artic ulado; un con junto de componentes que guardan 

una estrecha re lación y que están di señados pa ra satisfacer un objetivo 

común de acuerdo a un pl an determinado. 

Estas breves con sideraciones sobre el concepto de sistema, constituyen 

un intento para encarar de manera más obj e tiva la administración de 

las organizac iones, ya sean públicas o privadas, mediante el estudio y 

comportamiento de las inte rre laciones que se da n ent re las vari ables que 

concu rre n dinám icamente e n e l quehacer de la organi zación y su contexto . 

B. Funciones de un Sis tema 

Cuando se diseña un sistema, con ello se inte rre laci ona una sene 

de variables que conducen a l logro o alcance de fun c iones como la conse-

cuc ión de metas y objetivos , su adapta ción al medio, conse rvación de 

su equilibrio inte rno y ma nte ne r su cohesión interna (permanecer integrado); 

y conforme e l criterio que sustenta Del Pozo Navarro, se pueden sinte tizar 

las funciones del sistem a e n dos grupos: l!:!....1 

a) Las re lacionadas a la consecución de sus obj e tivos . 

b) Las re lacionadas a su capacidad para el logro de los fines y adap-

tación. 

De estas dos agrupac iones de sistemas, se deduce que toda organiza-

11+1 Del Pozo Navarro, Fernando, "La Dirección por Sistemas" , Editorial 
Limusa, S.A., México, 1982, pág. 15. 
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ción y, particularmente la pública, deberá orientar su func ionamiento 

en tal sentido. 

C. El Servicio Civil como Sistema 

Con las ideas ya ve rtidas ante riormente sobre lo que se entiende 

por sistema, se tratará en lo sucesivo de enma rcar a la Administración 

de Persona l en el gobierno o conocida tambié n como Se rvic io Civil e n 

tal concepción. 

Las labores que tie ne a su cargo el sector público son varia das 

y complejas, las que cumple a t ravés de los diferentes ministerios y 

sus de pende nc ias , así como de las instituc iones oficia les autónomas . 

Tales labores comprende n se rvicios como : salud, educación, obl-as públicas 1 

seguridad y todo aquel tipo de fun c iones encamina das a alcanzar me jores 

ni ve les de v ida y desarrollo. 

Para e l desempeño de l trabaj o , ex isten en cada una de las e ntidades 

citadas, unidades de Administración de Persona l, las que de pendiendo 

de l grado de apoyo superior, fun c ionan en a lguna m edida pa ra hacer 

verda dera labo r de administrac ión y desarrollo de l recurso hu mano . 

Los criterios de trabajo de estas unidades obedecen generalmente 

a linea mie ntos y exi genc ias de los ma ndos superio res , que muchas veces 

son inadecuados o arbitrarios, no pe rmitie ndo a las entidades de pe rsonal 

cumplir e l pape l motivador que les corresponde . 

Cabe agregar la dispersión de labores que se observa en el area 

de Administración de Pe rsonal público , por lo que las instituciones traba ja n 

sin una orientación def inida y adoptando crite rios dife re ntes , es decir, 

que el funcionam iento en materia de recursos humanos es a sistemático. 
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Según observamos antes, el sistema es un todo organizado y articulado, 

cuyo funcionamiento y expansión va de adentro hacia afuera, adecuando 

sus' dif e re ntes component es hac ia e l logro de los obj e tivos . 

Se ve que en los sistemas no ex isten unidades ais ladas ; se dispone 

siempre de un organismo centra l, el cual normará el funcionamiento de 

las otras partes o subsistemas que en este caso se le s de nominará sectores . 

Bajo tal crit e rio, se pre t ende ubicar e l funcionam ie nto de l Servicio 

Civil, e l c ual deberá estar suped itado a una cabeza o e je central de 

dirección y en estrecha interrelación con sus partes o sectores para el 

mejor logro de los objetivos. En este caso, e l e nte centra l lo constituye 

un organismo de a lto nive l de a utoridad y con amplias facultades , 
, 

aSl 

como con una estrecha relación en el seno del gobierno; y los sectores 

están dados por las Unidades de Personal e n los Ministerios y demás insti-

tuciones oficiales . 

En esta for ma, las dif e re ntes la bores de Serv icio Civil se realizan 

en forma coordinada y en re lac ión directa con los obj e tivos de cada unidad 

participante y, lo que es más importante, sin perder la visión de con junto 

de los grandes objet ivos nacionales de desar rollo. 

Con respecto a las líneas el e autoridad y responsabilidad , las unidades 

sector ia les ubicadas en los diferentes Ministerios e instituc iones de l Gobier-

no Ce ntral, funcionan dentro de la estructura f ormal de l mismo y sus 

inte rr e laciones con e l ente cent ral se realizan a través de los canales 

jerárquicos regulares . 



CAPITULO II 

DIAGNOSTICO SOBRE LA SITUACION ACTUAL 

DEL SERVICIO CIVIL EN EL SALVADOR 

2.1 MARCO LEGAL Y SU FUNDAMENTO 

A. Base Constituciona l 

El rasgo hi stórico-práctico de l Se rvicio Civil en El Salvador, induce 

a concebir que el Organo Legislativo tuvo en e l pasado, e n forma esencia l, 

sólo un e spíritu proteccionista hac ia e l empl e ado público ) c oncretizándose 

éste en la garant ía de estabilida d e n su cargo ; o sea, que los a spect os 

Ca rre ra Administrativa , garantía en la eficie ncia de la Adrninistra ción 

Pública y condiciones de ingreso a la Administrac ión, que siempre ha n 

estado prese ntes e n la Constitución Política de las últimas cuatro décadas , 

se ha n pasado por inadver tidas . Esta concepción, desde luego, obedece 

a condiciones y si tuaciones muy pecul ia res que se da n en la práctica gube r­

namental, algunas por negligencia y ot ras por conveniencia. 

Lo ante rior se afirma porque las Constitucione s políticas de la Repúbli­

ca de los años 1950, 1962 Y 1983 (vigente esta última), coinciden en su 

contenido cuando se ref ie re n al Servi c io Civil, pa rticularmente e n el orde na­

miento en mater ia de pe rsonal, en cuyo caso e l Estado asume el papel 

de patrono y los func iona rios y emple ados públicos el de servidores de 

aquél. 

El tenor de la Carta Magna expr esa lo siguiente: 

30 
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11 Art. 218. - Los funcion a rios y emple ados públicos están al servicio 

de l Estado y no de una fr acción política determinada; no podrá n preva-

le rse de sus c a rgos pa ra hacer política partidista. El que lo haga 

se rá sancionado de conformidad con la ley. 11 !2/ 

11 Art. 219. - Se establece la Carrera Administrativa. · La le y regulará 

el Se rvicio Civil y, en especial, las condiciones de ingreso a la admi-

nistración; las promoclOnes y asce nsos con base e n mérito y aptitud; 

los traslados , suspensiones y cesantía s; los debe res de los se rvidores 

públicos y los recursos c ontra las re soluc iones que los afecte n; asimis­

mo, garant izará a los e mpleados públicos la estabilidad en el cargo . 11 ~/ 

Al a naliza r c uida dosame nte el precepto constituc ional se comprende , 

en prim e r lugar, el vínculo ex ist e nte entre e l e mpleado o funcion a rio públi-

co como pe rsona na tu ral, y e l Estado c om o e nte jurídico , e n sus re spect ivas 

natura lezas de traba jador y pa trono; e n segundo lugar , e l e sta ble c im ie nto 

de la Ca rrera Adm inist ra tiva, c uya expecta tiva es básica para los inte re ses 

del empleado públic o e n su carácte r pe rsonal a tr avés de l esfue rzo, e l 

mérito y la aptitud; y, en t ercer lugar, la determinación de que a tra vés 

de una le y sec unda ria se regula rá e l Servicio Civil, e ntendiéndose éste 

como la relación de l ciudadano con el Esta do en su carác t e r de e mple ado 

público. 

Esos tres a spec tos se c onsideran suficie ntes com o base constituc ional 

para el establecimie nt o de una verdadera administrac ión del Servic io Civil 

en El Salvador, en forma integra l. 

15/ Constitución política de la República de El Salvador, Año 1983, pág. 
21, San Sal v ador, El Sa l v a dor . 

16/ Ibid. 
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B. Ley o Estatut o de Servicio Civil 

El estatuto legal vigente llamado Le y de Servicio Civil se sancionó 

y pr'omulgó por el Directorio Cívi co Milita r de El Salvador, media nte Decre­

to No. 507 de fecha 24 de nov iembre de 1961 y entró en vige ncia el 1 

de ma yo de 1962; sus disposic iones suj e t an, en materia de Ad m inistración 

de Personal , a los funcionario s y empleados de la Administración Pública, 

a los de la Administración Municipal y él. los Organismos Desce ntralizados 

de las mismas, que no gocen de autonomía económica y administra tiva . 

Los demás servidores de l Estado, como los mie mbros del Magis terio, 

los funcionarios y empleados del Servicio Exterior, los de Telecomunicacione s 

y los de Instituc iones Descent ralizadas que gozan de autonomía económica 

y administrativa por la natura leza de sus func iones, e stán regidos por leyes 

especiale s sobre la materia, dictadas para t a l efecto . 

El espíritu de esta le y, e n congruencia c on e l precepto consti t uc ional, 

establece primerame nte la ga rant ía de perm a ne ncia de los empleados públicos 

en sus puestos, es de ci r, la est a bilidad en sus cargos; en segu ndo lugar, 

garanti za la eficie nc ia de la Administrac ión Pública y de la Administración 

Municipal en cuanto a la utili zación de l rec Ul"SO humano! ya que re gula 

las condiciones de ingreso, esta blece las reglas re lat ivas a las promoc iones, 

ascensos, traslados, suspensiones y cesantía s de lOS fun c ionarios y empleados 

compre ndidos en la Carrera Administrativa y, además, establece los recursos 

contra las . resoluciones que los a fecten . 

El espíritu de garantía de la eficienc.ia, tant o de la Administración 

Pública como de la Municipa l, radica en el hecho de que dicho aspecto 

se considera de interés público y, en el mismo sentido , la ley regula tam-
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bién los deberes y prohibiciones a que de be n quedar suje tos los fun c ionarios 

y empleados . 

C. Aspectos sobre Funcionamie nto de la L ey de Servicio Civil 

En este apartado se analiza cada uno de los aspectos -que le dan forma 

a la Le y de Servic io Civil, - es t a t uto legal vigente con e l que se int entó 

formali zar el funcion e.m iento de l Se rvicio Civil en El Salvador. Los aspect os 

en refe re nc ia son Jos siguientes: 

a) Objetivos 

Para promulga r la actual le y, se pla ntearon tres obj etivos gene rales 

contenidos en el Ar t ícúlo 1, de la ma nera sig ui nte : 

Regular las re laciones de l Est ado y e l Munici pio con sus f unc iona­

rios y empleados . 

Ga ra nti zar la prot ección de los fun c io narios y empleados de l Est ado 

y de los Municip ios, y 

Organizar la Carre ra Ad ministrativ a media nte la selección y promo­

ción del personal sobre la base de l m é ri t o y a pt itud . 

b) Alcance de la Le y 

Su alcance está contenido e n e l Artículo 2 y expresa que e stán su jetos 

los empleados y fun c iona rios de la Admini strac ión Públ ica y de la Municipa­

lidad, y los Orga nismos Desce ntra lizados de las mism as que no gocen de 

autonomía economica y administra tiva. Est á n e xcluidos los miembros de l 

Magiste rio , Jos empleados del Se rvicio Exterior y los de Telecomunicaciones. 

c) C reación y Supresión de Empleos 

La ley señala, en su Artículo 3, que tooa plaza l c argo o emple o 

público, sólo podrá se r creado o supr imido por la ley; y ade más, qLH~ para 



34 

tomar posesión del cargo, el funciona rio o emple ado debe rá ser nombrado 

de conformidad con la misma ley. Se comprende que esta disposic ión 

se refiere a l decreto por medio de l cual se promulga la Ley de Salarios 

anualmente. 

d) Exclusione s de la Carre¡-a I\dministrativa 

La ley, e n su Artíc ul o 4, excluye a de más de los funcion a rios de elección 

popular, a los funcion a rios y em pleados que oc upan puestos de confianza, 

los c uales presumiblem e nte de ben ser desempeñados con honradez notori a . 

Este aspecto facilita la remoción de l puesto a l funcion ar io o · empleado 

que incurra en falt a durc nte el desempeño de sus f unciones . 

El espíritu de l Organo Legisladol- se inte rp re t a como un medio para 

salvaguardar la eficienc ia de la Adm in istración Pública. 

e) Creación de los Organismos Competente s 

Los ArtÍcu los 6, 8, 9 Y 10 de la le y esta bl ecen que los o rganismos 

competentes pa ra su aplicación son e l Tribuna l de Se rvicio Civi l y las Comi­

siones de Se rvicio C ivil; as imi smo, establec e n la forma en que de be rán 

int egrarse di c hos orga nismos y e l ti empo de dur ac ión de los respectivos 

mie mbros e n sus cargos, siendo de tres años pa ra los de l Tribunal y de 

dos años para los de las Comisiones . Por su parte , e l Artícu lo 7 establece 

la localización de las Com isiones dentro de las de pendenc ias del Estado 

y los Municipios . 

f) Requisitos para ser Miembro de los Organismos Competentes, 

sus Atr ibuciones y Facultades 

Este a specto se ana liza con ma yor de talle porque se rvirá de base 

mas adelante para seña lar algunas condiciones que no cumplen en la práctica . 

Los requ is itos pa ra ser miembro de una Com isión de Se rvicio Civil, 
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son: ser sa lva doreño, mayor de edad , de honora bilidad y competencia noto­

rias y t e ne r capacidad técnica para el c a rgo. 

Para ser miembro del Tribunal se re quie re: ser abogado de la Re pú-

blica, salvadoreño, mayor de treinta años, haber desempeñado c argos en 

la Administración Pública o Municipal por un período no menor de cinco 

años, y ser de honorabi lidad y compet e nc ia notorias . 

g) Requisitos pa ra Ingresar a l Servicio Civil y Pertenecer 

a la Carrera ·Administrativa 

El Artículo 18 de la le y establece e n forma detalla da los requi sitos 

que debe cumplir e l candidato pa ra ingresar al Se rvicio C ivil, princ ipa lm e nte 

en cua nto a l perfil persona l ; asimismo, estab lece que para per t enecer a 

la Car:-e ra Administ ra tiva, el candida to de be rá pasa r por e l proceso de 

escogitación e n el .A.rt ículo 23 de la mism a ley . 

Ade más, el Artíc ulo 19 seflala las condic iones que inhabili tan a una 

persona para ingresar a la Carre ra Administrativa . 

h) Selección de Personal 

Los Artículos 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27 Y 28 estable ce n e l 

proceso com pleto de se lección y nombramie nto del pe r sonal, e l c ua l se 

inicia e n este caso desde e l llamam iento de los as pirantes a la pl aza vacan­

te y se comprende que e l proceso se repite cada vez que se da una vacante. 

Esta es una de las at ribuciones que la le y señala a las Comisiones de Se rvi­

cio Civil, atribución que de reél li zarse en la práctica, se haría con mayor 

efectividad si existiere e l Regl amento de la Ley, mencionado en e l Artículo 

13, como una de las atribuciones de l Tribunal. 
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Estos tr es aspec tos e st á n contenidos en la le y, en sus Artículos 29, 

30, 31 Y 32. Los d -= rechos señalados e n e l Artíc ulo 29 son los siguiente s: 

De perm a ne ncia e n e l ca rgo o empleo. En c onsecue nc ia , no podrán 

ser dest ituídos , desp~d idos, suspendidos, pe rmutados , traslada dos 

o re ba jados de cat egoría sino e n los c asos y con los re quisitos que 

establezca esta le y; 

- De asce nsos; 

De de ve ngar el sue ldo , viát icos y e molu me ntos que tuvie re n a Slgna-

dos e l cargo o em pleo para que ha n sido nombrados ; y sólo podrán 

hacérse les los desc ue nt os autori zcldos por la ley ; 

De a suetos , vacaciones y licenc ias q'_'e se ña la n las le yes re spec tiva s ; 

- De sobresueldo o ag uina ldos e n ~ l m e s de diciembre de cada a ño , 

en la for ma y con las limitac ione s que de t e r m ina e l decre to respe c ti-

va; 

De e xamll1a r los lib ros de re gist ro que ll e ven léis Comisiones o 

el Tribuna l de Servi c io Civil, e nte ra rse de la s c alificac iones que 

de sus se rvic ios hagan sus supe riores y de hace r, en su caso, los 

reclam os pe rtinente s ; 

De jubil ación, pe nsión, retiro o montepío, c onf or me a las le yes 

especia les sobre esta · mat e ria; y 

- De fun e ra le s por c ue nta de l Estado o de l Munic ipio, e n la cuantía 

que de t e r mi ne el Regla m ento. 

Como pue de observa rse , este Artículo en su par te últ ima , tamb ién 

hace mención de l Reglame nto de la Le y , e l cua l no se ha da J o 
, 

a un . 
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Los derechos a que los funcionarios o empleados públicos son acreedo­

res, en cuanto a la supresión de plazas (que se hará sólo a través de la 

ley; según e l Artículo 3), están contenidos en e l Artículo 30. 

Los deberes y prohibicione s están conte nidos en los Artículos 31 y 

32, respectivamente. 

j} Disposiciones R e lativas él Promociones, Permutas y Traslados 

Con e l objeto de lograr beneficios para la Administración Pública 

(o Munici pal), en e l caso actual la ley inclu ye e n los Ar tículos de l 33 

al 40, las disposiciones relativas a las prom ocione s , pe rmutas y tras la dos . 

k) Régimen Disciplinario y Causales para el Despido o Destituc ión 

El régimen di sciplina rio pa ra los fun c iona rios y empleados públicos, 

así como las causas que puede n motivar su despido o destitución, están 

contenidos e n los Artícul os elel 41 a l 63 de la le y. 

En primer término , se consideran las sanciones y quienes puede n Impo-

ne rlas, así como los e fec tos f uturos de las m ismas. De l Artículo 52 al 

63 se anali za e l procedimiento y las causales d e despido o destitución. 

Aun que e l despido y la dest ituc ión signifi can la misma cosa en c ua nto 

a la separación de l cargo, sus efectos colate ra les tiene n sus propias carac te-

ríst icas . En prime r lugar:, las causales son diferentes ; en el caso de l 

despido son menos graves que las necesarias pa r a la destitución . En se gu ndo 

lugar, para efectos de volver a l servicio, e l empleado o funciona rio, 

si sólo ha sido despedido , pod ría optar a otro cargo e l siguiente día, si 

fuere pos ible ; no así cuando ha sido dest ituido , en cuyo caso no podrá 

concedérsele su rehabi litación SI no hubieren transcu rrido por lo menos 

seis mese s contados desde la fecha de su destitución y nunca antes del 
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término señalado e n la se nte ncia respectiva, cuando hubiere sido ordenada 

judicialmente. 

1) Clasificación de Empleos 

En los Artíc ulos 64 y 65, la ley consigna que en el Ministe rio de 

Hac ienda habrá una Sección de Clasificación de Empleos, cuya función, 

según e l enunciado, se comprende COlTlO e l análisi s de los puestos (cargos) 

pertenecientes al Servicio Civil y la clasificación de los lTll Smos. Para 

reali zar esta fun c ión, los puestos deber ía n ser ide ntificados individualm e nte, 

anal iz.ar sus funciones o atr ibuciones y responsabilidades, condiciones de 

traba jo , etc . 

m) Derechos de los Empleados antes de Entrar en Vigencia la 

Ley de Servicio Civil 

El contenido del Artículo 66 de la ley , obvia c ua lqui e r deficiencia 

en cuanto a apli cabilidad de la Ley de Se rvicio Civil; es decir, e n cuanto 

a la falta de puest a e n prácti ca a caba lidad, por e je mplo, la no existenc ia 

de su propio Reglamento . 

En cuanto a l Reglamento de la Ley , vale decir que e l Artículo 75 

mandó <}.lE: ser ía e laborado por e l prime r c ue rpo de l Tribuna l dentro de Jos 

sese nta días siguie ntes él la fecha de su integr ación. 

n) Base para Determinar la Categoría del Empleado 

Por su parte , e l Artículo 73 concede facilidad de tiempo al Ministerio 

de Hacienda pa ra que realice lo que se le encomi enda e n los Artículos 

64 Y 65, para lo c ua l dice de la siguie nte manera: 

11 Artíc ulo 73.- Mie ntras se hace la clasificación de emple o a que 

se refiere e l Capítulo IV, se tomará como base para de terminar la 

clase de cate goría de l func ionar io o empleado, el sueldo que tuviere 

asignado el c argo que desem peña. 11 
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El Capítulo IV a que se refi ere e l Artículo 73, se denomina "Clasifica­

ción de Empleos" y encabeza los Artículos 64 y 65 ya mencionados. 

2.2 ORGANISMOS RESPONSABLES DEL SERVICIO CIVIL 

Para administrar e l Servicio Civil en nuest ro medio, existe el Tribuna l 

y las Comisiones de Se rvicio' Civ il; organismos creados formalmente segun 

lo establece e l Artículo 6 de la Ley de Servicio Civil. l2./ 

Por otro lado, en la práctica intervienen otras entidades estatales 

que realizan labores de Servicio C ivil, aunque no institucionalizadas en 

la concepción de tal servi c io. 

A cont inuación se tratará de desc ribir el pape l de trabajo de las princ i-

pllles organi zacione s responsables. 

A. El Tribuna l de Servicio Civil 

A este organismo le compete reali zar fun c ione s de dirección y adminis-

tració n de l Se rvicio Civil e n coordinación con las labores que cumpkn las 

Comisiones en las diferentes instituc iones de gobierno , está llamado a cono-

cer y dictam inar sobre los confl ic t os individua les y colectivos suscitados 

entre funci onarios y empleados que protege la Ley de Servic io Civil, a 

fin de buscar y es tablecer me jores re lac iones e ntre el Estado y sus servido­

res , con lo que se pretende una protección de e llos y procu rar por un desa-

rrollo de efici encia en la gestiones de la Admini stración Pública. 

Entre las funciones que le confie re la Ley de Servicio Civil, se erlcuen-

tran las de conocer aspectos de resoluciones y reclamaciones sobre las que 

17/ Ley de Se rvicio Civil, Sus Reformas Incorporadas, Julio de 1982, 

San Sa lvador , El Salvador, pág . 10 . 
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se pronunClan las Comisiones de Se rvicio Clv il, está llamado a mantener 

estadísticas y regist ros actuali zados sobre es¡;ecificaciones de los empleados 

perténe cie ntes a l Servicio Civ i1, así corno la atención a consultas sobre 

la aplicación de l est ;J.t uto en me nc ión . 

Para conoce r sobre asuntos propios de su compete nc ia , dicho Tr ib unal 

está integrado por tres mie mbros propieta rios y tres suple nte s, y pa ra reali-

zar la labor ordina r ia operativa ex ist e un secre tario, quie n es el funcionar io 

que se encarga de hacer las convocat or ias a Jos miembros cuando e l caso 

lo am er ita . 

Dic hos miembros están nornb :"ados de la manera si guie nte: 

a ) Por pa rt e de la Asambl ea Legislativa ; 

b) Por e l Organo Ejecut ivo en Consejo de Ministros ; y 

c ) 1 01' la Cor t e Suprema de Justicia . 

El Presidente nato de l Tr"ibuna1 es e l norn brado por la /\samblea Legis-

lativa; as imismo, e l pe ríodo de duración de las f\JíK:i0il2s de t a les miembros, 

e s de t res (3) años , pudi .ndo se r I-eelectos. 

El Artículo 13 de la Ley ue Servicio C i\:ij est abl ece como atribucione s 

d 1 l"" b 1 1 "" 18 / e n una , as slgUle ntes : -

a ) Conocer en recursos de 
" . , 

rev 1S10 n y de nulidad de las res01uciones 

defini t ivas pronunciadas por la s Comisiones de Servicio Civil . 

b) Conocer de las reclamaciones que se presenten contra las demás 

resoluc iones de las Comisiones de Se rvicio Civil o de los Jefes de Depe nden-

Cla, c uando se alegue injusticia causada por e ll a s a los que josos . 

c) Rehabili tar a los funcionar ios o empleados destituidos . 

18 / 
, 

Ibid., pa g. 13 . 
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d) Evacuar las consL!ltas que se le hagan sobre la aplicación de esta 

ley • 

• e) El abora.r el proyecto de Reglamento Gene ra l que contenga todas 

las disposiciones necesari as pa.ra la me jor aplicac ión de l a presente l ey , 

a fin de som eterlo a l a considerción de l Organo Ejecutivo en el Ramo de l 

Interior. 

f) Dirimir las compe t er¡cias que se susciten entre las Comisiones de 

Servicio Civil. 

g) Llevar un registro en el que conste n todos los datos proporcionados 

por las Comi sione s, de conformidad a l lite ral c) de l artículo anterior . 

h) Las demás atl-ibuc ionp.s que ('sta ley les señale . 

Una d las atribuciones important s , es e laborar un Reglamento Gene-

ral pa ra una me jor aplicac ión de la ley, de l cua l h .::lsta nue stros días se 

desconoce su e labor- ción y divulgación; asimismo , de los r quisitos que 

ll aman la ate nción y que motivan a " 1 " rel ,e xlon, es que para se r miembro 

de l Tri bu na l ha brá que se r abogacio, lo cua l no guarda una adecua da corres-

pondenc ia en cuanto al que l acc r del Servi c io Civil, ya que el f In ionamie nto 

de dicho siste ma no se enm a rca s610 a l conoc:imiento y re soluc ión de hechos 

legales . 

B. Las Comisione s de Se vicio Civ il d~ Nivel Institucio. al 

Las COlnisiones de Se rvicio Civil, constituye n otro dI:: los 
, 
Ol-ganos 

de adm inistración del siste ma, labor que realiza conjllntamente con el Tribu 

na l de Servicio Civil . 

Existen Comisione en c ada una de 
, 

las de ¡x:ndencias oficia les, segun 

se establece e n la Ley de Servicio C iv il. 
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Cada una de ellas está in tegrada por tres miembros propietarios y 

tre s miembros suplentes, pertenecientes al personal del organ ismo respectivo 

y el' per íodo de sus func iones es de dos a ños) pudie ndo ser reelegidos en 

sus cargos. 

Dichos miembros están repr(;sentados de la manera siguiente: 

a) Por parte de la Instituc ión de que se trate ; 

b) Por parte de l Tribunal de Ser vic io Civi 1; Y 

c) Por par t e de los funcionarios y empleados protegidos por la le y . 

Cua ndo ~e menciona al pe rsona l protegido por la ley , esto se ref iere 

exclusivamente a los funcionarios y empleados públicos que traba jan por 

Le y de Sal ar ios,. a excepciól l de los cargos que menciona e l f\rt1c ulo lJ. de 

la Ley de Serv icio Civil, ya que exist en otras dos form as de remune r2.ción 

que son : por contrat o y por planill a de jorna les . 

Las labores de las Com isiones se consideran i/lhe r ntes a l cargo que 

desempe ñan sus miembros, en razón de e llo no devengan ninguna remune ra -

cjón adicionéJ l. 

Igua l quen e l caso del Tribunal, uno d Ios re qu isitcs pa ra in tegrar 

las Comisiones , es e l de tener capacidad téc nica para e l cargo , lo c ua l 

no queda cl a ro o espec ífico , ya que e n la pl-ác tica, cuando se e ligen a 

los respectivos miembros , no se t oma en consideración t a l requisito . 

El Artíc ulo 12 de la Ley de Servicio Civil e stablece como a tribuciones 

f 1 d d 1 C " l " 19/ Y acu ta es e as om lSlOnes, as slgUJe ntes : -

a) Forn,ar e l ese lafón de fu ncionarios y empleados dependient es de l 

organismo o institución en que funcionen . 

19/ Ibid., pag . 12. 
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b) Selecciona r a los candidatos que sean e legibles para lIlgresar · al 

personal comprendido en la Carrer2. Administrativa . 

. c) Rendir informe al Tr ibuna l de Se rvicio Civil semestralmente, en 

e l que consten las especificaci one:s necesar ias respecto de c ada uno de los 

empleados, a saber : tiempo de serv icio, me recimientos, calificación pe riódica 

de l empleado llevada por sus jefes , f a lt a s, suspensiones , comportam ie nto 

y demás da tos que el Tribunal est ime necesa rios. 

d) Efectuar y calificar las pruebas de idoneidad a que se re fi e re e l 

Artícu lo 20. 

e) Dispensar e l requisito de concurso e n e l caso de l Artículo 35. 

f) Conocer en un lca inst a ncia de los casos de amonestación de los 

fun c ionCll"ios o empleados e n e l e je rcicio del cargo o empleo . 

g) Conocer en pI' Hilera instancia en los de más casos de sanc ione s 

establec i das . 

h) Las de más atribuc iones que esta ley les se ñale . 

En caso de rec lamo en c ontra de uno de los mie mbros de la Comisión 

de Serv ic io Civil, Propietario o Suplente, conocerá en pr imera instancia 

la Comisión que el Tribunal indique . 

Según se pue de a precia r, a tales Comisiones les compete realizar 

a spectos técnicos de Servicio Civil , así como veiar por la protección de 

los em pleados en las respectivas instituc iones, pe ro el c umplimiento de 

t a les f unciones dista mucho de las realidades que se observan en la práct ica. 

Muc has veces se integran las Comisiones para cumpli r un requisito 

legal y no hacer la bor verdadera de Se rvicio Civi l, así como también, sus 

miembros no están compenetrados del pape l que les toca Jugar como e lemen­

tos de a d. ,¡ inistración y desarrollo del servic io público. 
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Valga decir que los criter ios de trabaj o de las Comisione s de Servicio 

Civil, como del Tribunal, no responde n a lineamientos técnicos emanados 

de un organismo superior que actúe como admin istrador y orientador en ma-

teri a de Servicio Civil . 

C. Operatividad de los Organismos 

Como se ha menc ionado, el Servicio Civil en nuestro me dio está 

suste ntado e n dispos iciones consti tuc iona les , así como el estatuto respectivo 

define y establece los obj e tivos que deberá n cumplirse en las relaciones 

de traba jo entre el Estado y sus empleados ; para 10 que inte rvi enen como 

organismos compe t e ntes e l Tribuna l y las Comisiones . 

En 10 que se re fi ere ti su grado de ope rativ idad , se pue de afirma r 

con antic ipación que ex ist e una se rie de limita ntes para el lo , tal es el 

caso de la inconsistenc ia de requis itos, ausencia de un regl amento ~ labores 

adi cionales a su c argo o empl e o regu]¿¡, de los miembros de las Comisiones, 

per íodos de durac ión de fu nciones y, porque no decirl o también , las condi-

cionant es de ti po políti co que deform¡:tn un adecua do fun cionam iento de 

las gestiones de Ser vic io Civil. 

Al respec to, vease la c rÍt iGl que formuló hace a lgún tiempo e l señor 

Julio Bejarano Mur illo, a la situación del Servicio Civil en nuestro 
, 

palS, 

que manifiesta lo siguiente: 

"En El Salvador ha surgido un Se rvic io Civil de características muy 

partic ul a res , a mi juicio, poco pr ác ticas. En este país, no se ha 

creado un organismo central, llámese dirección, junta o . .' comlSlon, 

que desar rolle y administre el re¡:;ln,en . La modalidad ha sido el 

establecimiento de Co:-nisiones de Se ~'v jcio Civil e n todos los Ministerios, 
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Direccione s Gene rales y otras unidade s adm inistrativas descentralizadas 

y descent ra das para que cada una de ellas haga labor parcial de Se rvi-

cio Civil, valga decir, reclutam ie nto, se lecc.ión, atención de conflic-

tos , adi estra mi e nto, e t c. El hecho de que e stas Comisiones sean 

nombradas pa ra dos años y sus funciones sean c um plidas junto con 

las propIas de los Com isionados, nos dice de lo inoperante del si stema . 

La exper ienc ia que puede logra rse se pie rde al de jar los mi embros 

de la Comis ión e l cargo c ada dos años. La multipli cación de procedi­

mie ntos es t a nta , como t antas Comisiones ha n sido creadas ." 20/ 

D. Part icipación del Ministerio de Hacienda y otras Entida des Estatale s 

Además de los 01 gamsmos a qu e responsabiliza directamente la 

Ley de Se rvic io Civil para la aplicac ión de la misma y, por ende : para 

adll,inistrar y desa rrol lar e l régim e n de Servi c io Civil j t ambién intervienen 

en forma dispersa e l Ministerio de Hac ienda y ot ras entidades de gobierno 

e n diferentes aspectos de la Administración de Personal de l sector público . 

A est e respecto , e l Artículo 6'+ de la mi sma ley confiere a l ci t ado 

Minister io, la e laboración de un registro descriptivo de los cargos pe rtene-

cien t es a l Servicio Civil, e l cual establece : 

"Artícu lo 64 . - En e l Mi nister io de Hac ienda hab rá una Sección de Cla-

sifi cación de Empleos que elaborará y lle va rá un registro descr iptivo 

de los cargos pertenecientes al Se rvicio Civil. Este regis tro deberá 

conte ne r una descr ipc ión sucinta de cada em ple o, atribuc iones, de be-

res y re quisitos mínimos para desempeñarlo , que se ha rá a base 

20 / Prime ra Reunión de Información y Consulta sobre Problemas de Alta 
Administración, Antigua Gua t emala , Guatemala, Mayo 14 de 1964 . 
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de investigación seguida por la expresada Sección y que serv:Írá para 

la preparación de las prue ba:> de efi c ie ncia y de t er minación de los 

sue ld us que deben asigna:-sé ." 
21/ 

Aún cuando una de las funcion e s 
, 

mas importantes de un programa 

de Se rvicio Civil es disponer de un adecuado registro y clasificación de 

los cargos que comprende, ya que sirve de base para el encauzam ie nto 

de las otras fun ciones de recursos humanos, tal labor no se re aliza e n 

la práct ica por par te de l Ministe ri o de Hac ie nda . 

Igual situac ión sucede con las atribuc iones y obli gac iones que se han 

encome ndado a l os organismos fo rmalmen te constituidos , como son e l Tri -

bunal y las Comisiones de Servic io Civil . 

Va lga menci ona r también) que e l regla mento inter ior de l Organo 

Ejecuti vo , en su Artíc lIlo 33, numeral 15, hace de com pe t e ncia del rv1iniste-

rio de Hac ienda, lo siguiente: "lmplantar la Administración d \:: Personal 

y coord inJ.rla a nive l de toda la a.dmini str ación públi ca , especia lm e nte 

en cuanto a clasificación de puestos, reel uta nl ie nto y se lección, ad iest ra-

mi ento, registros y escalas de salarios. " 

A pesar de su trascenden ~ia , los postulados de t3.1 ma ndato ej ecutivo 

no ha n prod ucido los resul tado~, de l caso; aunque e n per lados anteriores, 

e l citado Mi nister io ha dado al gunos pasos t e ndientes él impla ntar programas 

de Admini str ación de Pe rsona l en el sector público. 

Ahora bien, en lo que se ref ie re él lo. participac ión en la práctica 

de l ramo e n mención sobre aspectos de Se rv ic io Civil , se puede afirmar 

que a t ravés de las Disposiciones Generales de Presupuestos vigentes, e n 

21/ 
, 

Ley de Se rvicio Civi l , Op. Cit., pag , 27. 
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un o de sus apartados re gula y norma las operaciones re lacionadas con e l 

pe rsonal de la administ ración púb lica . 

Merece dest acarse una de las ope raciones de p rsonal, que consiste 

en la autorizac ión que se emite para que las otras unida des de gob ierno 

pueda n celebrar contratos o nombram ie ntos cuando se ·solicite n se rvicios 

de carác ter técn ico, profesional u otro ti po de se rvicios, 10 que e n la 

mayor ía de los casos resul ta favorabl e a las unidades soli c ita ntes. De 

esta ITl a ne ra, e l Mini sterio de' Hac ie ndQ in terv iene decididame nte en las 

políticas de se lección y con t ratac ión, aú n cuando no ha ya obj e tividad en 

todos los casos pa ra em itir el aval corrE'spondiente . 

Esta regul ación debería obedece r 
, 

mas a una política pres upue~tar ia 

que de f\ dm inistración de P rson l. 

f\simismo, di c ho Ministerio, a tr a vé::; de l In5tituto Nac ional de Pensio-

nes d e los Empl eados Públi cos - lNPEP- administra Jo relac ionado a l siste-

rn a de pe nSlOnes , reti ro y jubi!J.c ión de Jos e mpl eados , 10 cua l viene a 

ser una de las fun c io 1es de Ser vi c io Civil que se e ncuentran dis pe rsas . 

La misma !:ii tuación se da con la Corte de Cue ntas de la K públ ica , 

que en 10 que respecta al sistema de Servi c io Civ il , cumple ot ra s f unc iones 

típicas: llevar registros y estadísticas sobre los movimientos de lI1 greso, 

pe rmane nc ia y re tiro de los empleados e n e l gobierno . 

Así. como e n la práctica existe di ve rsida d de instituciones que hacer. 

labor ai s~3.da de Se rvicio Civi l, t ambién se dispone de va riedad de le yes 

y reglamentos que lo regulan, razón por la que la organizac ión actual 

del se, vicio público e s a sistemát ic a . 
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2.3 SITUACION ACTUAL DEL SERVICIO CIVIL 

Con objeto de fortalecer algunos supuestos del trabajo y comprobar 
, 

hechos relacionados con la situación que actualmente prevalece en labores 

d S .. C"l l" . . . ' . 22/ e e rVIClO IVI, se rea IZO una lnvestlg<lClOn oe campo. -

En esta investigación se consideró un universo constituido por entidades 

of iciales, incluyendo trece (13) ministerios y otras siete (7) instituciones 

estatales y que adelante se deta llan, que son organismos en los que funcio-

nan Comisiones de Servicio Civil y unidades que reali zan labor de personal . 

Estas entidades son: 

Minist er ios : 

Ministerio de la Presidencia. 

Mini sterio de Planificación y Coordinación del Desarrollo Económico 
y Social. 

Mini sterio de Hacie nda . 

Ministerio de Relac iones Exte riores. 

Minist e rio de l Interior. 

Ministerio de Justicia . 

Minister io de Educación . 

Ministerio d~ Salud Pública y Asistencia Social . 

Ministe rio de Trabajo y Previsión Socia!. 

Ministerio de Comercio Exterior . 

Ministe rio de Economía . 

Ministerio de Agricultura y Ganadería. 

Ministerio de Obras Públicas . 

Otr as Instituciones : 

Asamblea Legislativa. 

Corte Suprema de Justicia. 

22/ Ver fOímularios utilizados en Anexos Nos. 1 y 



Corte de Cuentas de la Rep'Jblica. 

Cámara de Segunda Instancia. 

Preside ncia de la Re pública. 

Fiscalía General de la República. 

Procura duría Gene ra l de la RepLlblica. 
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En los citados organi smos se distribuyeron veinte (20) formularios 

hacia las Unida des de Pe rsonal y ve inte (20) a las Comisiones de Servicio 

Civil. Al fin a liza r la e t a pa de recopilación de la información y realización 

de las entre vista s necesaria s, se obtuvo únicame nte doce (12) formulario s 

de las Unidades de Pe rsonal e igual núm e ro de las Comisiones . 

No obst a nte el dif e re nc ial ante rior, la inform a ción recopilada consti­

tuyó la necesar ia y sufic ie nte para obte ne r las ge neralizac iones del caso, 

cuyos result ados se enunc ia n a continuac ión: 

RESULTADOS SOBR E FUNCIONAMIENTO DE UNIDADES DE 

ADMINISTRACION DE PERSONAL EN EL SECTOR PUBLICO 

l. Existe nc i<3. de la Unidad de Administración de Pe rsonal: 

Alterna tivas 

Si 

No 

Com e nta rio General: 

No. de Instituciones 

12 

En todas las instituciones objeto de estudio existe unidad que realiza 

labores de Administrac ión de Personal. 

2. Denominac ión de la Unidad: 

Alternativas 

División 

No. de Instituciones 
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Alternativas No. de Instituciones 

Dirección 4 

Depa rtamento 5 

Oficia lía Mayor 2 

Comentario General: 

La denominación que prevalece respecto a la Unidad de Personal 

en las instituciones investigadas, es la de "Depa rtamento" y después 

la de "Dirección", de acuerdo a la estructura y ubicación de la Unidad. 

3. Clase de autoridad de la Unidad: 

Alte rnativas No. de Instituciones 

Ünea 7 

Staff 5 

Come ntario Ge ne ral: 

El tipo de a utor ida d que predomina es la linea l y e n segundo lugar 

la de asesoí ía o staff . 

4. Apoyo de la Unidad para e l desempeño de sus labores : 

Alte rnativas No. de Instituciones 

Si 11 

No 1 

Explicación Si: 

Apoyo a labores de trámite y rutina. 

Come ntario General: 

Las unidades cue ntan con apoyo, aunque en la mayoría de instituciones 

se limita sólo a labores de trámite y de rutina. 

5. Existencia de políticas 1 normas Y procedimientos para el logro de 

objetivos de la Unidad: 
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Alternativas No. de Institucione s 

Si 10 

No 

No contesta ron 2 

Explicación Si: 

Se dispone de manua les de orga nización y pro~edimientos . 

- En proceso de elaboración los ma nua le s e instrumentos ne cesarios. 

Come nta rio General: 

En la mayoría de los casos se dispone de m a nua les e instrumentos 

que contemplan políticas, normas y otras disposiciones, 10 que según 

a preciación no se fundamentan en la práctica. 

6. Funciones qu~ reali za la Unidad: 

Func iones 

Recluta mie nto y selecc.ión 

De sa rrollo y c a pacitac ión 

Segurida d e higie ne indust ri a l 

Administración de sue ldos y salari os 

Servicios · éil pe rsonal 

Relaciones la bora les 

Re gistro, control y e stadísticas 

Otros: program as re creativos, 
cultur a les , social e s y de portivos 

Come ntario General: 

No. de Inst ituciones 

8 

6 

6 

JO 

6 

12 

2 

Sobre las f unc ione s de Administra ción de Persona l, se pue de apreciar 

que prevalecen las labores de rutina como son los registros , control 

y estadística ; lue go se tie ne la de servicios al pe rsonal como: cafetín, 

de spe nsa, se rvicio médico, etc. A continuación se realizan en forma 
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no técnica funciones como: reclutamiento y selección, capacitación, 

, 
sueldos y salarios, que son las areas que tipifican a una Unidad de 

Personal. 

7. Factores que impiden la realización de las funciones señaladas en 

la pregunta No. 6: 

Factores No. de Instituciones 

Falta de apoyo superior 

Falta de personal técnico calificado 

Baja moral de traba jo 

Inadecuada ubicación jerárquica de · 
la Unidad 

Falta de liderazgo de los jefes super lOres 

Inadecuada preparación académica de los 
jefes superiores 

No contes taron 

Come ntario General: 

4 

5 

2 

3 

4 

La no realización de las funci ones detalladas en la pregunta No. 6, 

o bien, no realizadas de acuerdo a procedimie ntos técnicos, se debe 

en la mayoría de los casos a la falta de personal calificado y a un 

adecuado apoyo superlOr. Algunos funcion ar ios se abstuvieron de 

contesta r. 

8. Funciones que realiza la Unidad, responden a las exigencias y necesi-

dades de Administración de Personal: 

Alternativéls' No. de Instituciones 

Si 4 

No 7 

No contesta ron 1-



Explicación Si: 

No hubo. 

Explicación No: 

Acciones dirigida s a labores de trámite y rutina. 

- Falta de persona l técnico. 

Come nta rio Genera l: 
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Las funciones que reali za la Unidad, no responde n a necesidades 

de personal debi do a que sus labores están encaminadas al quehace r 

de trámite, como t a mbién a la falta de personal téc nico. 

9. Existencia de un Ma nual de Reclutamiento y Selección: 

Alternativas 

Si 

No 

No. de Instituciones 

8 

4 

a) Aplicación del manual~ Sl respuesta es afirmativa: 

No se aplica por fa lta de apoyo superior. 

- Se a plica parc ia lm e nte. 

- No se a plica por razones poI! ticas. 

Com enta do General: 

En la mayoría de los casos se dispone de un manua l para el recluta­

miento y selección del personal, el que no se aplica debido a la 

falta de respa ldo superior y a las incidencias de tipo político, aunque 

algunas veces se a plica para c a rgos de m e nor importancia. 

10. poLíticas y procedimientos que prevalecen para contratar y nombrar 

personal: 

Alte rna tivas No. de Instituciones 

Las dispuestas e n el manual 
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Alternativas No. de Instituciones 

Recomendaciones de jefes superiores 10 

Otros 

No contestaron 

Comentario General: 

Los procedimie ntos para seleccionar y contratar personal se dan en 

su mayoría por medio de recomendaciones de jefes, no respetando 

las normas y disposiciones que contiene el Manual de Reclutamiento 

y Selección. 

11. Medidas para mejorar la labor de reclutamiento y selección: 

~J1edidas No. de Instituciones 

Dar cumplimie nto al manual 3 

Apoyo superior a la Unida d de 
Personal para realizar técnicamente 
la labor de re clutamiento y selección 5 

No contestaron 4 

Comentario General : 

La mayoría de las Unidades sugiere da r un apoyo superior a la Unidad 

de Personal pa ra realizar técnicamente la labor de reclutamiento 

y selección me diante la aplicacién del respectivo manual; algunos 

funcionarios no respondieron. 

12. Existencia de programas de adiestramiento y capacitación: 

Alternativas No. de Instituciones 

Si 8 

No 4 

a) Areas de trabajo y niveles de empleados, si respuesta es afirmati-

va: 



55 

Niveles técnicos, administrativos y servicios. 

Persona l adm inistrativo y de servicios. 

- Niveles intermedios y de oficina e n general . 

. Comentario Gene ral: 

En la mayoría de instituciones existen programas de adiestramiento 

y capacitación para los empleados, orientados a l personal administrati-

va, de ofic ina y de servicios. 

13. Utilización de programas de adiestramiento para promover e incentivar 

al personal : 

Alternativas No. de Insti tuciones 

Si 7 

No 3 

No contestaron 2 

Explicación Si: 

- Para mejorar desempeño del empleado e n su traba jo. 

No siempre se utilizan para promover o incentivar. 

- Se utilizan como un incentivo. 

Comentario General: 

La existenc~a de programas de adiestramiento y capacitación se utili-

zan algunas veces como medio de incentivos y otras pa ra mejorar 

el rendimien to del emple ado en su trabajo. Sin embargo, algunas 

respuestas aclaran que tales programas no se utilizan siempre con 

fines de incentivo. 

14. ¿Coadyuvan programas de adiestramiento a un logro de metas y obje-

tivos de los empleados y de la organización? 

Alternativas 

Si 
No 

No. de Insti t'uciones 

6 
6 
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Comentario General: 

Según los resultados, en la mitad de las instituciones los programas 

de capacitación al empleado no coadyuvan a un logro de metas y 

objetivos. 

15. Disponib ilidad de Manuales de Descripción y Clasificación de Puestos: 

Alterna tivas 

Si 

No 

Explicación Si: 

No. de Instituciones 

6 

6 

Se di sponen pero no se aplican por falta de apoyo superior. 

No se les da mante nimie nto. 

- No se revisan ni actualizan. 

Come nta rlo General: 

Sólo en la mitad de las unidades se dispone de l'/\anuales de Clasifica­

ción de Puestos, pero no se aplican por la falta de respa ldo superior 

y en algunos casos, tales documentos están desactualizados . 

16. Correspondencia de las funciones y responsabilidades de los puestos 

en la organi zación, con el monto de los salarios asigna dos: 

Alternativas No. de Instituciones 

Si 

No 

No contestaron 

Explicac ión No: 

10 

2 

- No se dispone de una adecuada estructura de salarios. 

- Hay di spersión de salarios para puestos iguales, por la forma indebi­

da com o se dan los ascensos. 
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Comentarlo General: 

. Según se aprecia, en la mayoría de los casos no hay correspondencia 

entre las responsabilidades de los cargos y los correspondientes -

salarios. Esto se debe a la forma arbitraria en que se procede con 

los ascensos y promociones; por tanto, no se cuenta · con una adecuada 

estructura de los salarios. 

17. Mecanismos utilizados para la concesión de aumentos · salariales: 

Mecanismos No. de Instituciones 

Calificación de méritos 3 

Antigüedad 5 

Favoritismos y recomendaciones 7 

Aume ntos generales 7 

No contestaron 

Come ntario G ene ral: 

Se puede ver que la concesión de aumentos salariales se otorga 

en base a recomendaciones y amiguismos. Se da n también como 

producto de los aumentos generales de gobierno y, en terce r J ugar, 

prevalece· el tiempo de servicio del empleado. En casos 
, . 

mlrumos 

se consideran los méritos y rendimientos del servidor público·. 

18. Medidas a adoptar para disponer de una adecuada administración de 

sueldos y salarios: 

Medidas 

Formular y aplica r los instrumentos 
de pe rsonal nece sa rios: análisis y 
evaluación de puestos, estudios de 
salar ios, etc. 

Darle cumplimiento a instrumentos 
existentes 

No contestaron 

No. de Instituciones 

7 

1 

4 
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Comentario General: 

La mayoría de instituciones sugiere formular los mecanismos e instru-

mentos básicos de Administración de Personal, como: análisis de 

puestos, valoración de los mismos, estudios sal a riales. Algunos fun-

cionarios no respondieron. 

19. Prestaciones y beneficios de que goza el empleado: 

Prestaciones y Beneficios No. de Instituciones 

Seguro básico de v ida 

Seguro médico- hospi talar io 

Servicios médicos 

Despensa familiar 

Servicios de cafetería 

Subsidio y ayuda familiar es 

Servicios recreativos, culturales 
y sociales 

Otros: servicios de enfermería 
para el empleado y su grupo familiar 

Comentario Gene ra l: 

12 

6 

5 

8 

7 

6 

1 

En todas las instituciones los empleados gozan de l seguro básico de 

vida que otorga el gobierno; los otros beneficios corresponden a ser-

vicios médicos, cafetería, servicios recreativos, ayudas familiares, 

etc., que en conjunto constituyen los servicios al personal. 

20. Adopción de medidas para el goce completo de las prestaciones y 

beneficios deta lla dos en la pregunta Nº 19: 

Medidas 

Apoyo político 

Creación de una Unidad de Bienes­
tar Social 

No. de Instituciones 

1 

1 



Medidas 

Revisión de algunos benef icios 
actuales 

No contestaron 

Comenta rio General: 
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No. de Instituciones 

4 

6 

La mayoría de instituciones no aportaron medidas o sugerencIas que 

deberían adoptar para el goce de los beneficios y prestaciones que 

se deta llan en pregunta anterior. Luego, se menciona la revisión 

de algunos beneficios actuales como sU8erencia. 

21. ¿Plan de retiro y jubilación en la organización responden a las necesi-

dades actuales? 

Alternativas No. de Instituciones 

Si 

No 11 

No contestaron 1 

Explicación No: 

Cuantía de jubilación es muy poca con relación a tiempo de servicio 

Y costo de vida. 

- Estudiar y/o reformar Ley del INPEP. 

Comentario General: 

La mayor pa rte de las instituciones son de opinión que los planes 

de retiro y jubilación no responden a las necesidades de vida actual; 

una institución no respondió a la pregunta. Se sugiere estudiar y 

reformar la actual Ley de Pensiones y Jubilaciones del INPEP. 

22. Existencia de planes de retiro y jubilación diferentes a lo establecido 

por el INPEP: 



Alternativas 

Si 

No 

Comentario General: 
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No. de Instituciones 

12 

Todas las instituciones investigadas refieren que no cuentan con planes 

de retiro y jubilación diferente a lo establecido por el Instituto Nacio­

nal de Pensiones d e los Em pleados Públicos - INPEP. 

23. Existencia de sistemas de registro y control que reflejen el historial 

de trabajo de los empleados: 

Alternativas 

Si 

No 

Parcialmente 

No. de Instituciones 

9 

2 

a) Clase y tipo de registro, si respuesta es afirmativa: 

- Tarjetas de registro y expedientes personales. 

- Libro de anotación anual sobre situación del emplea do. 

Comentario General: 

En la mayoría de las instituciones existen sistemas de registros y 

control que indican las dife rentes acciones de personal de los emplea­

dos públicos, ll evándose para ello tarjetas, expedientes, etc. 

24. Acciones o movimientos de pe rsonal en que se utilizan las estadísticas 

e información de los empleados: 

Acciones o Movimientos 

Ascensos (salarial) 

Ascensos (de puesto) 

Traslados 

No. de Instituc iones 

8 

6 

6 
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Acciones o Movimientos No. de Instituciones 

Permutas 5 

No contestaron l¡. 

Comentario Gene ral: 

Los registros y estadístic as de los empleados se utilizan en acciones 

o movimientos sobre aumentos salariales, ascensos de puestos, trasla-

dos y permutas. En algunos casos no hubo respuesta a esta pregunta. 

25. Evaluación sobre el funcionamiento actual del Servicio Civil: 

Aspectos Seña la dos No. de ¡nsti tuciones 

Normas y proce dimientos que estable­
ce la Ley de Se rvicio Civil no se 
cumplen, e xce pto lo referido a san-
ción y destitución 5 

Las Comisiones no se compenetran de 
la labor e importancia del Se rvicio Ci­
vil 

La Le y de Servicio Civil está obsole­
ta y . desactua lizada 

No existe el regla mento que men-­
ciona la · Ley de Se rvicio Civil 

Aunque está instituido e l Se rvicio Ci­
vil, en L:i. práctica no fun c iona 

La Ley de Se rvic io Civil no protege a 
la ma yoría de e mpleados 

No contestaron 

Come ntario Ge ne ral: 

2 

4 

2 

5 

l¡. 

3 

Según los resultados, la mayoría de las instituc iones coinciden en 

que la Ley de Servicio Civil está obsole ta, por lo que debe reformar-

se; asimismo, que el Servicio Civil está dispuesto legalmente pero 

no funciona en la práctica . 
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26. ¿Satisface necesidades de estabilidad y de desarrollo del empleado 

público la actual organización del Servicio Civil? 

Alternativas 

Si 

No 

No contestaron 

Explicación No: 

No. de Instituciones 

8 

3 

Amer i ta reestructurarse la actual organización. 

Organización actual no es representativa de los intereses de los 

empleados . 

. No se observa la labor que desarrolla. 

Respecto a las Comisiones, sus miembros son elegidos sin la serie­

dad y conciencia del caso. 

Comentario General: 

La mayoría de opiniones coincide en que la actual organización del 

Servicio Civil no responde a las necesidades de desarrollo de l emplea­

do, así como a su estabilidad en el cargo. Según las explicaciones, 

se puede ver que se sugiere reestructurar la organización actual, 

debido a que su labor no se observa en la práctica. Asimismo, se 

menciona que los miembro de las Comisiones se eligen sin la seriedad 

que el caso amerita. 

27. ¿Vela la actual Ley de Servicio Civil por una real protección del 

empleado público y un me joramiento de la eficiencia de la administra­

ción pública? 

Alternativas 

Si 

No 

No contestaron 

No. de Instituciones 

7 

5 
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Explicación No: 

La Ley actual está obsoleta, por lo que debe revisarse. 

Dicha Ley no responde a las necesidades actuales y a una organiza-

ción en cambio. 

La Ley deberá excluir únicamente a los puestos considerados estric-

tamente políticos o de confianza . 

Comentarlo General: 

Lá mayor parte de opiniones destacan que la Ley de Servicio Civil 

no protege realmente al empleado y que ésta deberá revisarse dada 

su obsolescencia. Esta revisión debe considerar la exclusión de los 

cargos estrictamente políticos o de confianza. 

28. Cambios o acciones para mejorar la administración del Se rvicio Civil: 

Cambios o Acciones 

Revisar y actualizar la Ley de Ser­
vicio Civil 

. . , 
Mejorar la orgamzaclOn actual del 
Servicio Civil 

Crear un organismo que tenga las 
facult ades y responsabi lidades para 
la reali zación de la bores de Servicio 
Civil 

Que se establezca en la práctica la 
Carrera Administrativa 

Revisar todas las leyes y reglamen­
tos re lacionados con e l quehacer pú­
blico 

No contestaron 

Comentario General : 

No. de Instituciones 

6 

4 

3 

3 

3 

Sobre los cambios para mejorar el Servicio Civil, buena parte de 

las opiniones sugieren revisar y actualizar la Ley' de Servicio Civil; 

a continuación se menciona crear una organización que se responsabilice 
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de las atribuciones del Servicio Civil y el cumplimiento del Estatuto 

de Servicio Civil. Se sueiere establecer la Carrera Administrativa 

para el empleado. Se puede ver también que la revisión de leyes 

y reglamentos que regulan al personal, merece atención inmediata. 

Alguna parte de los funcionarios no contestaron a esta pregunta. 

RESUL T ADOS SOBRE FUNCIONAMIENTO DE COMISIONES DE 

SER VICIO CIVIL EN EL SECTOR PUBLICO 

l. ¿Ley de Servicio Civil cumple los fines y objetivos para que fue 

creada? 

Alternativas 

Si 

No. 

Parcialmente 

Explicación Si: 

No. de Instituciones 

10 

Su finalidad es clara, lo que necesita es un ajuste a la situación 

actual. 

Explicación No: 

Su contenido no se cumple en la práctica. 

No garantiza la protección de los empleados ni la eficiencia de 

la administración pública. 

No se ha organizado en la práctica la Carrera Administrativa confor­

me al mérito y la aptitud. 

- Sólo se aplica en casos de sanción y destitución del empleado. 

- No protege a la mayoría de empleados. 

- Se dan casos en que los empleados desconocen la existencia de 

dicha ley. 
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Explicación Parcialmente: 

No se establece en la mIsma, las medidas o un reglamento para 

su completa aplicación. 

Comentario General: 

La mayoría de Comisiones de Servicio Civil manifiestan que la ley 

no cumple su finalidad de creación. 

Las explicaciones vertidas fundamentan tal 
. , 

negaclOn, tales como: 

no garantiza la protección y estabilidad de los empleados; no se 

organiza la Carrera Administrativa según los méritos, sólo se aplica 

para sancionar y destituir, es decir, que su contenido no refleja 

efectos prácticos. 

También se establece la necesidad de reformarla y elaborar el regla-

mento para su aplicación. 

2. ¿ Considera justo y adecua do el alcance de la Ley al conside rar sólo 

a funcionarios y empleados de la administración pública y municipal, 

y organismos descentralizados que no gocen de autonomía economlca 

y administrativa? 

Alternativas No. de Instituciones 

Si 6 

No 6 

Explicación Si: 

- Porque a otros trabajadores del Estado los protegen otras leyes 

y disposiciones. 

Explicación No: 

- Porque al empleado público debería de protegerlo otras leyes como 

el Código de Trabajo. 
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Comentario General: 

La mitad de las Comisiones consideran justo y adecuado el alcance 

de la ley, ya que otros servidores públicos se sujetan a algunas leyes 

de creación de instituciones, aunque la otra parte sostiene que también 

deberían de protegerlo otras leyes, tal como el Código de Trabajo. 

3. ¿ Considera justa y adecuada la cantidad y calidad de cargos que 

excluye la Ley de Servicio Civil? 

Alternativas 

Si 

No 

No contestaron 

Explicación Si: 

No. de Instituciones 

4 

7 

- Aunque no debería de excluir a los. cargos de contrato y, por el 

contrario, incluir a algunos que no son "políticos" ni de confianza. 

Comentario General 

Según la mayoría de opiniones, se puede ver que no es justo el núme­

ro y calidad de cargos excluidos por la ley. Sólo debería excluir 

aquellos puestos considerados eminentemente de confianza o de tipo 

político. 

4. Disposiciones de la Ley de Servicio Civil regulan adecuadamente los 

derechos, deberes y prohibiciones de los em pleados públicos: 

Alternativas 

Si 

No 

Explicación Si: 

No. de Instituciones 

6 

6 

- Aunque amerita una revisión y estudio. 
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Aunque en la práctica no se observa esa regulación, en especial 

los derechos de los empleados. 

Explicación No: 

- Porque los derechos no se traducen en beneficio del empleado. 

- En la práctica no se observa tal regulación. 

- Ya que los deberes exceden sobre los derechos. 

Comentario General 

La mitad de las Comisiones consideran que la actual ley regula en 

alguna medida los deberes, derechos y prohibiciones, por lo que ameri-

ta reformas substanciales. El resto de opiniones manifiestan que 

tal regulación no se observa en la práctica y, por lo mismo, tal 

ley deberá ajustarse. 

5. La organización actual del Servicio Civil, ¿Opera en la práctica para 

el cumplimiento de las labores de Servicio Civil en general? 

Alternativas 

Si 

No 

No contestaron 

Explicación No: 

No. de Instituciones 

2 

9 

El personal que integra el Tribunal y las Comisiones, en su mayoría 

no tiene capacidad técnica para las labores que debiera desarrollar. 

- No existe coordinación ni compactación de trabajo entre los miem-

bros de la Comisión y el Tribunal. 

Comentario General: 

La mayoría de opiniones sostiene que la actual organización no funcio­

na para realizar dichas labores, ya que los miembros del Tribunal 
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y las Comisiones en su mayoría no poseen capacidad técnica, además 

de que no existe coordinación entre los mismos; asimismo, que tal 

labor no se encara con la seriedad del caso por tales miembros. 

Los miembros de los organismos no se compenetran de la labor a 

desarrollar. 

La práctica ha demostrado que tal organización es inoperante para 

el cumplimiento de la bores de Servicio Civil. 

6. Pasos o acciones que deberán adoptarse para una adecuada operativi-

dad de l Servicio Civil: 

Pasos o Acciones 

Revisar y reform ar l a Ley de Servicio 
Civil de acuerdo a las necesidades 
actuales 

Velar por la protección y estabilidad 
de los empleados, de conformidad a 
10 establec ido por las disposiciones 
legales 

Las Comisiones deben trabajar con 
verdade ra autonomía y sus miembros 
dedicar tiempo completo a la labor 
de Servicio Civil 

. Darle cumplimiento a 10 establecido 
jurídicamente, especialmente a la 
Ley de Servicio Civil 

Concie ntizar a los funcionarios y 
empleados sobre la existencia de la 
Ley de Se rvicio Civil, así como de 
la aplicación de la misma 

Elaborar el Reglam ento para la 
aplicación de la Ley de Servicio Civil 

Comenta rio General: 

No. de Instituciones 

5 

2 

3 

2 

5 

1 

, . , 
La mayona de opiniones sostiene que para una adecuada operaclOn 

del Servicio Civil, primeramente deberá reformase la ley, lo cual 
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coincide con sugerencias en respuestas anteriores. Así también, debe-

rá haber un proceso de concientización entre los funcionarios y em-

pleados sobre la existencia y cumplimiento de dicha ley. 

Otra situación señalada es que los miembros de las Comisiones debe-

rán dedicar su tiempo de trabajo sólo a gestiones propias del Servicio 

Civil. 

7. Realización en la práctica de las atribuciones y facultades encomenda-

das a las Comisiones de Servicio Civil, según el Artículo 12 de la 

Ley de Servicio Civil: 

Atribuciones y Facultades 

Formar el escalafón de los funcio­
narios y empleados 

Seleccionar candidatos para ingresar 
a la Carrera Administrativa 

Rendir informe al Tribunal sobre es­
pecificaciones varias de los empleados 

Efectuar y calificar pruebas de ido­
neidad para la selección de personal 

Conocer en única instancia de casos 
de amonestación de funcionarios y 
empleados 

Conocer en primera instancia otros 
casos de sanciones establecidas 

No contestaron 

Comentario General: 

No. de Instituciones 

7 

5 

Las opiniones reflejan que las atribuciones que el Artículo 12 de la Ley 

confiere a las Comisiones no son realizadas, a excepción cuando 

se presentan casos de amonestación o sanción a los, em pleados. Algunos 

funcionarios de las Comisiones no respondieron a esta pregunta. 
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, 
En caso de no realizarse alguna o la mayona de las atribuciones 

y facultades detalladas en pregunta anterior, ¿qué factores lo impiden? 

Factores 

La nula o poca aplicación de la Ley 
de Servicio Civil, debido a su obso­
lecencia 

Falta de comunicación entre Comi­
siones y Tribuna l 

Las implicaciones de orden político 
en los asuntos públicos 

No están compe netradas las Comi­
siones de Servic io Civil en su papel 
laboral 

No contestaron 

Comentario General: 

No. de Instituciones 

4 . 

1 

4 

3 

Algunas opiniones de las Comisiones manifiestan que las atribuciones 

que se les ha e ncomendado no se realizan debido a la inoperancia 

de la ley, así como por la s incidencias políticas. Es de hacer notar 

que las Comisiones no se han compenetrado de su papel a desempeñar 

en el Servicio Civil. 

9. ¿ Trabajan las Comisiones en coordinación con el Tribunal de Servicio 

Civil? 

Alternativas No. de Instituciones 

Si 2 

No 10 

Explicación Si: 

- Sobre recursos de revisión y nulidad de las resoluciones pronunciadas 

por las Comisiones. 

- Sobre reclamaciones hechas a las Comisiones. 

- Sobre la interpretación de la ley. 
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Comentario General: 

Según opiniones, las Com isiones no trabajan totalme nte en coordinación 

con el Tribunal, a exce pción de c asos de rutina como: resoluciones 

dadas por las Comisiones, reclamacione s a la s mismas y sobre inter­

pretación de la ley. Esto es un e fecto lógico, ya que las Comisiones 

no realizan las atribuciones sustantivas que les confiere el Artículo 

12 de la Ley de Servic io Civil. 

10. Labor de las Comisione s y el Tribunal, ¿proc ura n por una protección 

y desarrollo del empleado público, asimismo, por un me joramiento 

de la administración pública? 

Alternativas 

Si 

No. de Instituciones ---
2 

No 9 

No contesta ron 

Explicación No: 

No es adecuada la organizaclOn de l Servicio Civil en dichos organi sm os. 

- Algunos miembros de las Comisiones no tienen capacidad técnica para 

realizar las labores y también se de nota notable irresponsabilidad. 

- Dichos orga nismos ope ran cuando se sanciona o amonesta al empleado. 

- Los miembros de las Comisione s no hacen labor de Servicio Civil. 

Comentario General: 

La mayor pa rte de opiniones muestran que la labor de las Comisiones 

y el Tribunal, no proc uran por una protección real del empleado 

ni contribuye n al mejora miento de la administración pública . Esto 

se basa en que los mie mbros de las Comisione s no son aptos para 

realizar dichas labores y que tales organismos operan sólo para 

sancionar o destituir al empleado público. 

~ CENTRAL 
1: 1iL. .AloYA •• 
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11. Aspectos que deberán mejorarse o cambiarse en cuanto al contenido 

y alcance de la Ley de Se rvicio Civil: 

Aspectos Señalados No. de Institucione s 

La ley deberá proteger también a 
los empleados de contrato y planillas 6 

Que se respete la ley en lo refere nte 
a los despidos y destituciones por 
razones polhicas 3 

Incluir mayor cantida d de personal 
en la protección de la ley, excepto 
aquellos de naturaleza eminentemen­
te política 

Dar cumplimiento a 10 que ella e sta­

blece 

Comentario General: 

6 

Para me jorar el conte nido y alcance de la ley, la mayoría de opiniones 

manifiesta que se deberá proteger a empleados pagados por contrato 

y por pl a nilla de jornales. Asimismo, deberá incluir a personal cuyos 

cargos no sean considerados c0ll!0 políticos o de confianza. 

12. Aspectos que deberán mejorarse o cambiarse en cuanto a la organiza-

ción y fun c iona miento actual del Servicio Civil: 

Aspectos 

Deberá reestructurarse el Tribunal 
y las Comisi ones, ya que su labor 
no se observa en la práctica 

Se deberá regular y definir el ver­
dadero pa pe l de las Comisones 

Tecnifica r la labor de las Comisio­
nes y el Tribunal, asimismo, despo­
litizar su trabajo 

No contestaron 

Comentario General: 

No. de Instituciones 

5 

2 

4 

2 

Buena parte de las opiniones manifiesta que para mejorar la organiza-
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ción y funcionamiento del Servicio Civil, deberá reestructurarse el 

Tribunal y las Comisiones, ya que la labor de ambos no se observa. 

• Otras sostienen qu e se debe rá tecnificar la labor de las Comisiones, 

no t eniendo ningún vínculo de carácter político. 

13. Actitud y volunta d que deberán adoptar nuestros g'obiernos para un 

mejor funcionami e nto del Servicio Civil: 

Aspec tos Señalados 

Dar amplio respaldo y vi gencia a 
lo establecido c onstitucionalm e nte 
con relación al Servicio Civil 

Reori e ntar el pape l de trabajo del 
Tribunal y las Comisiones 

Procurar por un trato equitativo y 
digno al empleado público 

Revisión total y c onsciente de la 
Ley de Servicio Civil y velar por 
su aplicación 

Com e ntario General: 

No. de Instituciones 

6 

5 

2 

4 

Las principales opiniones sostienen que el pa pel de nuest ros gobiernos 

para un mejor fun c ionamiento del Servicio Civil, deberá abocar se 

, 
a dar un amplio apoyo a lo dispuesto constitucionalmente, aSl como 

a redefinir el pape l del Tribunal y las Comisiones. También se mencio-

na la revisión total de la ley de Servicio Civil. 

14. Sugere ncias para un adecuado funcionamiento de la Carre ra Adminis-

trativa en la prác tica : 

Sugere nc ias 

Evitar los nombramie ntos y ascen­
sos por razones políticas o de com­
padrazgos 

Efectivo cumplimie nto de las leyes 
que establecen la Carrera Adminis­
trativa 

No. de Instituciones 

3 

5 



Sugerencias 

Crear los mecanismos organizacio­
nales y procedimientos necesarios 

Responsabilizar a las Comisiones 
por un fiel cumplimiento de su tra­
bajo 

No contestaron 

Comentario General: 
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No. de Instituciones 

2 

4 

1 

La mayoría de sugerencias establecen que para un funcionamiento 

efectivo de la Carrera Adrninistrativa deberá cumplirse lo señalado 

por las leyes que la regulan. Asimismo, se menciona evitar los 

nombramientos y ascensos por razones políticas o compadrazgos, 

lo que viene a ser un efecto de que no se cumplan las leyes y dispo-

siciones. 

15. Funciones que realizan las Unidades de Personal en el sector púbEco, 

¿propugnan por un trato equitativo, bienestar y desarrollo en general 

de los empleados? 

Alternativas No. de Instituciones 

Si 2 

No 9 

No contestaron 

Explicación Si: 

Aunque no tienen el apoyo necesario para cumplir su papel en forma 

efectiva. 

- Aún con limitaciones se pretende cumplir el papel del trabajo enco-

mendado. 

Explicación No: 

Las Unidades de Personal no tienen el respaldo r~querido para cum-

plir su verdadera labor en favor del empleado. 
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- No funcionan de dicha manera, debido a las incidencias políticas 

y de amiguismos en los asuntos públicos. 

En la práctica, son las autoridades superiores quienes dictan las 

políticas o deciden sobre asuntos técnicos que le competen exclusiva­

mente a las Unidades de Personal, quedando estas · últimas reducidas 

a oficinas de trámite, registro y control. 

Comentario General: 

En las opiniones vertidas, la mayoría sostiene que la labor que realizan 

las Unidades de Personal en el sector público no procuran por un 

bienestar y desarrollo de los empleados. Entre las limitantes se 

pueden encontrar la falta de apoyo supe rior, las incidencias políticas; 

asimismo, que tales unidades sólo reali zan labores de trámite y regis­

tro, ya que las decisiones se toman a nivel superior. Estas limitantes 

confirman respuestas a preguntas anteriores. 

En función a los resultados obtenidos, se puede realizar un análisis 

de los aspectos más relevantes, que a continuación se detalla n: 

A. Obsolecencia de la Ley de Servicio Civil 

La formulación del estatuto de Servicio Civil, obedeció a regular 

las relaciones del Estado con sus empleados y, sobre todo, garantizar su 

protección y organizar la Carrera Administrativa, de acuerdo a los méritos 

demostrados. 

Sin embargo, las normas y disposiciones que contiene se han desac­

tualizado notablemente, que hasta nuestros días ya no responde a las nece­

sidades que demanda una efectiva protección y desarrollo del empleado 

público. 
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Esta situación con dicho estatuto, se debe en gran parte a que 

desde su promulgación no se creó paralelamente un organismo que se res­

porrsabilizara por la observancia de sus disposiciones. 

Por tal motivo, dicha ley está en franca obsolecencia y, consecuen­

temente, no se aplica en la práctica, aun y cuando ha sido objeto de 

varias reformas con el correr del tiempo; tales modificaciones se han 

encaminado a resolver aspectos de forma y no de contenido o fondo. 

Así, su funcionamiento no ha sido el adecuado para regular las relaciones 

del gobierno con sus servidores, ya que no existe el organismo que la 

administre. Debido a tal situación, en dicha ley se dan algunos vacíos 

que es importante señalarlos, tales como: 

a) No protege a la mayoría de los empleados públicos, aún algunos 

cargos que no se consideran políticos o de confianza. 

b) No ofrece o garantiza estabilidad a los empleados, principalmente 

cuando ocurren cambios de gobierno. 

c) No permite realizar Carrera Administrativa, debido a la inestabili­

dad de los empleados. 

d) No considera los méritos y conocimientos de los empleados, 

consecuentemente, no se organiza la Carrera Administrativa. 

e) No existe el reglamento que en dicha ley se menciona, para 

su aplicación. 

f» Algunas veces se aplica para casos de sanciones, amonestaciones 

o, en último caso, para despidos de los empleados. 

B. Inadecuada Organización y Funcionamiento del Servicio Civil 

Para la aplicación de la Ley de Servicio Civil, se incluyó dentro 

de la misma lo relativo a su organización, por lo que se crearon como 
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organismos competentes el Tribunal de Servicio Civil y las Comisiones de 

Servicio Civil en las diferentes dependencias oficiales, tal como se establece · 

en dicho estatuto (Ve r Figura No.l). 

La práctica ha demostrado que la organización sustentada en tales 

organismos no opera, tanto por aspectos legales como de funcionamiento 

técnico administrativo. 

Así, se tiene que las a tribuciones y facultades que les confiere la 

ley no las reali zan , excepto cuando se prese ntan casos que afect en al em­

pleado. 

También se observa inconsistencia en los requisitos exigidos a los 

miembros para integrar ambos organismos; por un lado, e l Tribunal requiere 

que sean abogados y la Comisión requiere capacidad t écnica para el cargo. 

En efecto, la labor di aria de Servicio Civil no necesariam ente exige 

o se circunscribe a aspectos legales ; y respecto a las Comisiones, la elección 

de los miembros dista mucho de c onsiderar los aspectos técnicos señalados. 

Otras consideraciones que fundamentan lo inadecua do de la organización 

actual del Servicio Civil y que merecen señalarse ~ son: 

a) El Tribunal y las Comisiones de Servicio Civil no responden a 

las necesidades de cambio organizacional que demanda la dinámica del Servi­

cio Civil. 

b) Ambos organismos, en su labor actual no traba jan coordinadamente 

ni cumplen 10 que les encomie nda la ley, excepto raras veces para tratar 

y dictaminar sobre casos de sanciones o despidos. 

c) Los miembros de las Comisiones se eligen SIn la seriedad y grado 

de conciencia que amerita el caso, por lo que no se c'ompenetran de las 

bondades del Servicio Civil. 
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d) Algunos miembros de las Comisiones, generalmente no poseen 

capacidad técnica para desempeñar el pape l que les corresponde. 

e) Los miembros de las Comisiones deben desempeñar las labores 

de Servicio Civil simultáneamente con las que les exige su cargo regular 

en la institución. 

f) El corto período de duración de los miembros en la Comisión, 

que es de dos años. 

Si operara la labor de las Comisiones, algunos resultados se podrían 

obtener si el período de sus funciones fuese más largo. 

C. Ausencia de Organismo Central 

Según se señaló antes, los vacíos que se observan en la Ley de 

Servicio Civil se deben fundamentalmente a que cuando se promulgó, 

no se instituyó el organismo centralizado que la administrara y con ello 

no se adoptó el Sistema de Méritos para los empleados para hacer funcionar 

la Carrera Administrativa. 

Un Sistema de Méritos para los servidores de l Estado eXIge una 

serie de condiciones para su adecuada operatividad, entre los que se en­

cuentra una ley o decreto que lo establezca; esta etapa ya se superó, 

ya que lo que falta es actual izar la ley en vigencia. 

Otra de las condiciones es la creación del ente central que se encar­

gue de velar por el cumplimiento de las normas y procedimientos que 

contiene la ley. 

Con esas ideas se puede afirmar que lo que ha afectado grandemente 

el desarrollo del Servicio Civil es la ausencia de una entidad . que sea 

la encargada de formular y ejecutar las políticas necesariás de Administración 
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de Personal, de conformidad a las normas contempladas en el respectivo 

estatuto. Ya que como se ha considerado, el Tribunal y las Comisiones 

no cumplen las tareas que debieran desempeñar en favor del empleado públi­

co y un logro en la eficiencia de la administración pública misma. 

D. Dispersión de Labores de Servicio Civil 

Desde los intentos por institucionalizar el Servicio Civil, cuando se 

creó y finalmente desapareció la Dirección General de Personal hasta nuestro 

tiempo, todavía se observa que la labor se encuentra dispersa, funcionando 

en forma asistemática y no orientada a un buen logro de objetivos de la 

administración gubernamental. 

Ya que hoy en día y según se mencionó en la parte que corresponde 

a los organismos responsables del Servicio Civil, intervienen además del 

Tribunal y las Comisiones otras instituciones que hacen labor parcial en 

materia de administración de personal público. 

Así, se tiene que en el sector público se atienden áreas o funciones 

específicas de Servicio Civil por una determinada institución; para el caso, 

al Instituto Nacional de Pensiones de los Empleados Públicos -INPEP- le 

compete administrar lo relativo al retiro y jubilación del empleado; la 

Corte de Cuentas de la República, entre una de sus atribuciones, lleva 

registros y estadísticas de las acciones de personal que con respecto a 

todos los empleados se suceden en la administración pública. 

Esto trae como consecuencia una descoordinación de labores y esfuer­

zos, diversidad de criterios de trabajo de las instituciones involucradas, 

atraso en las gestiones de Servicio Civil, etc., que no permite cumplir 

a cabalidad las metas y objetivos del Estado. 
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Asimismo, en materia de leyes y disposicione s que regulan el quehacer 

del empleado público, también no ha y unidad por cuanto existen diversas 

leyes para dicha regulación; para ello, valga mencionar la. misma Ley de 

Servicio Civil y la Ley de Asuetos, Vacaciones y Licencias de los Empleados 

Públicos, agregando t a.mbién que están nota blemente desa ctualizadas, lo 

que dispersa aún más la labor en ma t e ria legal. 

2.4 CONCLUSIONES SOBRE LA SITUACION ACTUAL 

En referencia a los resultados obtenidos en la investigación de campo 

y consultas de tipo docume ntal, se ha llegado a las conclusiones siguientes: 

a) Las Unidades de Personal no cumplen su verdadero papel para 

mejorar, motivar, incentivar y desarrollar el recurso humano en el sector 

público, lo que incide desfavorableme nte en la baja moral de trabajo y 

desmotivación del emplea do y, consecuentemente, en la poca eficienc ia 

de la administración públic a para atende r las dema ndas de la comunidad. 

b) El incumplimiento del verdadero rol de las Unidades de Persona l 

se debe en gran medida a factores como: poco o ningún apoyo superior 

para el desarrollo de su labor, inadecuada ubicación jerárquica de las unida-

des, desmotivación de los empleados , compadrazgos y amigui smos en la s 

gestiones de personal, incidencias políticas, falta de persona l calificado, 

etc. 

c) Basicamente, en su realidad actual, las Unidades de Pet-sonal están 

reducidas a oficinas de trámite, registro, supervisión y control, lo que 

desvirtúa el papel motivador y de de sarrollo que de berían realizar en favor 

del empleado público. 

d) Aún y cuando en determinadas Unidades de Personal, con esfuerzos ---
CENT, _:.J 
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se han logrado diseñar y trabajat: algunos instrumentos técnicos de personal 

tales como: manuales para el reclutamiento y selección, clasificación de 

puestos, estructuras de sueldos y salarios, éstos no se aplican en la práctica 

debido a la mayoría de los factores seña lados en el literal b). 

e) Existe una notable ausencia de prestaciones y b"eneficios para los 

empleados, lo que no les pe rmite satisfacer condiciones adecuadas de vida 

para ellos y su grupo familiar. 

f) Los planes de retiro y jubilación que ofrece el INPEP no responden 

a las necesidades y costo de v ida actual. 

g) La Ley de Servicio Civil está nota blemente desactualizada, adolecien­

do de vacíos lega les y técnicos y, por lo mismo, no cumple la finalidad 

y obj e tivos de su creación. 

h) Por lo concluido en el literal anterior, el contenido de la ley 

no coincide con los he chos que se observa n e n la práctica, ya que a lgunas 

veces se aplica para casos de sanciones , amonestaciones o destituciones 

de los empleados. 

j) La organización del Servicio Civil, sustentada en el Tribunal y 

las Comisiones, no responde a las exigencia s de cambio, por lo que la 

labor de ambos en fa vor del empleado no se observa y, consecuentemente, 

no se garantiza un logro de efic ie ncia guberna me ntal. 

j) No se dispone de un organismo c entral responsable, que formule 

las políticas , normas y procedimientos e n materia de Administración de 

Servicio Civil y que vele t ambién por la observancia de las disposiciones 

que contiene el esta tuto del Servicio Civil. 

k) Existen diversas instituciones oficia les que inte rviénen para realizar 
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labores de Servicio Civil, así como leyes y disposiciones -valga decir, obso­

letas- que regula n el quehacer del empleado, lo que trae como consecuencia 

que· las labores se encuentran dispersas, no operando sistemáticamente para 

el alcance de los objetivos. 

1) En su concepción y funcionamiento actual del Servicio Civil, no 

se consideran los méritos , capacidad y conocimientos de los empleados, 

situación que no les permite la realización de una Carrera Administrativa, 

por lo que se puede afirmar que no existe el Sistema de Méritos. 

m) Prevalece, entonces, el Sistema de Botín Político o de privilegios 

para el mane jo de los asuntos del personal, lo que se acentúa notablemente 

en los períodos de cambio de poderes en el gobie rno, sistema que es contr~ 

producente para una buena marcha de la Administración de Personal en 

el servicio público. 



CAPITULO III 

PROPUEST A SOBRE EL MEJORAMIENTO DE LA ADMINISTRACION 

DEL SERVICIO CIVIL EN EL SALVADOR 

3.1 ASPECTOS GENERALES 

A. Características de la Propuesta 

El intento de proponer una mejora en la Administración del Servicio 

Civil en nuestro país, se sustenta en la situación que siempre ha vivido 

el empleado y funcion a rio público 
, 

comun; aquél que siempre ha estado 

lejos de los quehaceres políticos, el empleado ' y funciona rio público estóico 

que obtuvo su puesto por la vía de l reclutamiento desintere sado o por casua-

lidad si se prefiere, reve stido de una mera coincidencia o, en ciertos casos, 

por las va rias excepciones ante la ausencia de aplicación de técnicas de 

reclutamie nto y selección de personal. 

Con el correr de los años, la situación de esos empl eados y funciona-

rios, si bien no ha empeorado en el sentido estricto de la palabra, tampoco 

ha mejorado en forma tal que prive e n ellos el entusiasmo, la satisfacción, 

la motivaci ón y otros tantos eleme ntos necesarios para que la personalidad 

humana se sienta reali zada. Para ellos, las oportunida de s de desarrollo 

en cuanto a conocimie ntos y experie ncias, no ha ido más allá de sus propios 

puestos, que para un bue n núme ro ha tenido e l carácte r de vitalicios al 

no existir sistemáticame nte oportunidad de capa citación, adiestramiento 

en servicio o pasantías . Esta situación ha producido en los empleados 

y funcionarios públicos un se ntido frustrant e y de dese spera ción. 

Si¡. 
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A todo lo anterior no debe dejar de agregársele que una buena propor­

ción de ellos que han caído en situación de retiro, aún con el bienaventura­

do ~dvenimiento del Instituto Nacional de Pensiones de los Empleados Públi­

cos -INPEP- han recibido en concepto de pensión cantidades tan pequeñas 

que no cubren las necesidades mínimas de subsistencia. 

Concluyendo, podría decirse que urge introducir un cambio en la 

Administración de Personal en el sector público, de tal manera que este 

sector se revitalice, que tenga características de competitividad en el mer­

cado nacional de trabajo y que, por consecuencia, el elemento humano 

que ocupa, aporte un alto coeficiente de productividad. 

La presente propuesta incluye aquellos elementos indispensables que 

hagan viable la operatividad en la Administración del Servicio Civil, de 

acuerdo a expectativas en el futuro para su adopción, considerando también 

que no contiene en sí misma el único camino a seguir para introducir las 

mejoras necesarias en lo que es hoy el Servicio Civil, pero sí trata de 

contribuir en la obtención de algún beneficio concreto para ese conglomerado 

que forman los empleados públicos. Está constituida por dos aspectos funda­

mentales: a) La estructura organizativa de una Institución Central; y b) 

El funcionamiento de esa Institución. 

Se propone una estructura de organización que se fundamentará en 

una ley o decreto de creación y mediante reformas a la actual Ley de 

Servicio Civil, el nombre de las institución u organismo y su dependencia 

jerárquica dentro de la estructura gubernamental. 

En cuanto al funcionamiento, se plantearán en el respectivo estatuto 

de Servicio Civil, la definición de normas y procedimien.tos que necesaria-
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mente deberán ponerse en práctica para la adecuada Administración del 

Servicio Civil en El Salvador. Además, se propone la creación de unidades 

perHé ricas dentro de las de pendencias de l Estado, las cuales servirán de 

enlace e ntre las dependencias y el orga nismo central de Servicio Civil. 

B. Importancia de la Propuesta 

La participación del sector público e n la economía nacional resulta 

ser de vital importancia no sólo como productor de bienes y servicios, 

sino también como fuente de ocupación. 

En la misma medida en que el Estado vaya ocupándose de la monopoli-

zación de los se rvicios públicos (transporte, a,dministración de energéticos, 

telecomunicaciones , acueductos, servicio de muelles, etc.), también necesi-

tará contar con el recurso humano capacitado, motivado, bien ubicado, 

dotado de real estabilidad y debidamente entrenado para desempeñar sus 

fun ciones en la mejor forma posible. Ello no se podrá tener en el sector 

público, a menos que se le dé la importancia debida a la Adm inistración 

de Personal. 

La importancia de nues tra propuesta radica precisamente en el énfasis 

que se hace en ella sobre la necesidad de mejorar las condiciones obrero-

patrona les entre el ,se rvidor público y el Estado, no sólo en cuanto a la 

retri bución , sino también en cuanto a las condiciones de desarrollo, de 

estabilidad y de motivación del personal. 

3.2 ADMINISTR ACION DEL SERVICIO CIVIL 

A. Estructura de Organización 

La creciente participación del Estado en las actividades económicas, 

social es, cultw-ales , etc., que cada día se vuelven más complejas, demanda 
I 
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que se disponga de una adecuada organizaclOn estatal para atender eficaz­

mente tales actividades. Por ello, una buena organización de la administra­

ción de personal rúblico contribuye significativamente al logro de los planes 

de desarrollo económico y social, como producto de que la base de tal 

organización lo constituye el Sistema de Méritos y la Carrera Administrativa. 

Según se menciona en las características de la propuesta, una de 

ellas se fundamenta e n la estruc tura organizativa de un ente central que 

se responsabil ice del quehacer de Servicio Civil en nuestro medio. 

El organismo central que se propone deberá ser una institución repre­

sentativa de los sectores de Servicio Civil a cubrir y con amplia autonomía 

y un alto grado de respaldo del nivel presidencial, por lo que su dependencia 

je rárquica será directamente del J efe de Estado, a fin de asegurar la obse r­

vación de sus disposiciones y especialmente salvaguardar a dicho organismo 

del confrontamiento con intereses y presiones de tipo político partidista. 

La denominación que se sugiere para tal organismo es la de "Comi­

sión Nacional de Servicio Civil", la que trabajará conjuntamente con un 

Director Ejecutivo, quien e jecutará las políticas que adopte la Comisión. 

Ambas partes comparten la responsabilidad de la Ad minis tración del 

Servicio Civi l; por un lado , la Comisión se encarga de la formulación de 

políticas, normas, resoluciones a tom ar y de la interpretación y aplicación 

del respecti vo estatuto de Servicio civil; por otro, el Director vela por 

la ejecución de las provisiones que contiene la ley y de la dirección téc nico­

administrativa del Servicio Civil. 

La Comisión estará integrada por tres miembros: a ) Un miembro 

del Organo Ejecutivo, e legido en Consejo de Ministros y que sea Ministro 
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de Estado, quien fungirá como Presidente de la Comisión; b) Un miembro 

del Organo Legislativo , elegido en el seno de la Asamblea; c) Un miembro 

de la Corte Suprema de Justica, elegido en el seno de dicho Organo Judi-

cial. El período de du ración de funciones será de cinco años, no pudiendo 

ser reelegidos. 

El respectivo estatuto establecerá como organismo competente a 

la Comisión Nacional de Servi c io Civil, que trabajará conjuntamente con 

el Director Ejecutivo, nombrado por aqué lla; 
, . 

aSimismo, se establecerán 

los mecanismos, procedim.ientos y requisitos para su elección. 

En dicho estatuto se hará alus ión a l a existencia de oficinas sectoria-

les de Servicio Civil en las dife rentes dependencias oficiales, que actuarán 

bajo la orientación y line amientos de la oficina central. 

De ntro de la estr uctura organizativa debe estar comprendida una 

típica Unidad de Administración de Personal Público, que permita el desarro-

110 del ciclo normal de relación que se da ent re el gobierno y sus empleados; 

que comprende el ingreso, permanencia y reti ro del empleado del Se rvicio 

Civil público (Ver Figura Nº 2). 

En dicho organigrama se aprecia a la Comisión Nacional de Servicio Ci 

vil como e je central y como e jecutor inm e diato a un Director Ej ecutivo 

y los de más departamentos que cumplirán las diferentes labores de Se rvicio 

Civil de conformidad a las políticas y lineamientos emanados de los niveles 

superiores. En resume n, la estructura comprende las unidades siguientes: 

- Comisión Nacional de Servicio Civil Ad iestramiento y Capacitac ión 

- Dirección Ejecutiva ... Administración de Sueldos y Salarios 

- Asesoría Jurídica Rel aciones Labora les 

- Reclutamie nto y Sel ección Registros, Control y Estadísticas 
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a) Objetivos y Funciones de las Unidades 

COMISION NACIONAL DE SERVICIO CIVIL 

Objetivo: 

Definir y establecer las políticas y normas necesarias encaminadas 

a un desarrollo y logro efectivo del Sistema de Méritos y Carrera Administri-

va para los empleados, a fin de velar por su protección y garantizar una 

mayor eficiencia de la administración pública. 

Funciones : 

a) Dictar las políticas y lineamientos gene rales para una adecuada 

administración del régimen de Servicio Civil, que orienten a un logro de 

eficiencia de la gestión gubernamental . 

b) Conocer y dictaminar sobre juicios de nulida d o despido, reclamacio-

nes de empleados y solicitudes de rehabilitación de empleados destituidos. 

c) Vel ar por una efectiva operatividad del Sistema de Mé ritos y Carre -

ra Administrativa, como base fundamental de l Se r'/icio Civil. 

d) Ve lar por que se cumplan las normas y disposiciones que contienen 

los estatutos e n materia de Servicio Civil. 

e) Promover a través de los organismos responsables de 
. . , 

eJeCUClOn, 

el mejoramiento y eficaz aplicación de las técnicas y métodos de administra-

ción de personal público. 

f) Emit ir fallo o resolución sobre los proyectos de leyes, reglamentos 

y disposiciones sometidas a consideración por el Director Ejecutivo, antes 

de pasar al Organo Ejecutivo. 

g) Estudiar y emitir fallo sobre aspectos de reclamaciones y de inter-

pretación judicial. 

h) Evacuar y resolver consultas en relación a la aplicación del estatu-

to de Servicio Civil. 
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i} Trabajar en estrecha coordinación con el Director Ejecutivo para 

una efectiva administración del Se rvicio Civil. 

j} Nombrar al Director Ejecutivo de acuerdo a los procedimientos 

establecidos en el estatuto de Servicio Civil. 

k) Asesorar en materia de Servicio Civil al Jefe de Estado y otros 

altos funcionarios públicos. 

DIRECCION EJECUTIVA DE SERVICIO CIVIL 

Objetivo: 

Ejecutar las políticas y normas para un logro efectivo del Sistema 

de Méritos y Carre ra Administra tiva, así como responde r por el cumplimiento 

de los demás planes y programas relacionados con el Servicio Civil. 

Funciones: 

a) Velar por un efectivo cumplimiento de las políticas y normas de 

administración de pe rsonal dictadas por la comisión de Servicio Civil, que 

garanticen un logro e n la eficienc ia de los servicios públicos. 

b) Dirigir y coordinar las labores técnicas que demanda un adecuado 

funcionamiento del Sistema de Méritos y de Carrera Administrativa. 

c) Promover y realizar investigaciones en las diferentes áreas de 

administración de pe rsonal, a fin de mejorar y perfeccionar las técnicas 

utilizadas en Servicio Civil. 

d) Promover la implantación de un moderno sistema de administración 

de personal público, e specialmente en cua nto a administración de salarios, 

programas de entrenamiento y capacitación, sistemas de selección, etc. 

e) Asesorar a la Comisión de Servicio Civil y otras autoridades superio­

res, en asuntos relativos a la administración de Servicio Civil. 

f) Mantener, estimular y fomentar relaciones de carácter técnico 



92 

científico con organismos nacionales e inte rnacionales, a fin de intercambiar 

experiencias y conocimientos en materia de Servicio Civil. 

g) Vigilar el cumplimiento de las normas y disposiciones de Servicio 

Civil en beneficio del Estado y de la administración pública. 

ASESORIA JURIDICA 

Objetivo: 

Su finalidad será dar asesoría y atención legal necesaria a la Dirección 

Ejecutiva y demás autoridades superiores para resolver y evacuar . asuntos 

que se presenten en materia de Servicio Civil . 

Funciones: 

a) Realizar estudios y análisis sobre los instrumentos y normas legales 

que regulan el quehacer del Se rvicio Civil en el país. 

b) Propone r estudios y modificacione s que haga n más ágil y flexible 

el marco jurídico e n armonía con la administración del Servicio Civil. 

c) Emitir opll1lOn jurídica sobre casos de inte rpretación en relación 

a aplicación de leyes, reglamentos, disposiciones, etc., sobre el 
, . 

reglmen 

de Servicio CiviL 

d) Determina r e instruir sobre causas y efectos jurídicos en relación 

a casos de incumbencia de la Comisión Nacional de Servicio Civil y la 

Dirección Ejecutiva. 

e) Representar a la Comisión Nacional de Servicio Civil en aspectos 

judiciales y extrajudiciales que de acuerdo a los diferentes casos se le asig-

neo 

f) Dar 
, 

asesona legal a los organismos superiores y demás entes de 

Servicio Civil cuando el caso lo amerite. 
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DEPARTAM ENTO DE RECLUT AM IENTO Y SELECCION 

Objetivo: 

Apoyar e n la dotación de recursos huma nos capaces e idóneos, a 

las diferentes instituciones y organismos de la administrac ión pública; de 

t a l manera que se preste un se rvicio e f icaz a los usuarios. 

Funciones: 

a) Ve la r por el mgre so de personal idóne o a las difere ntes oficinas 

de Se rvicio Civil , me dia nte la utili zación de he rramientas t é cnicas de 

administración de persona l, conside ra ndo los m é ritos y conocimientos de 

las pe rsonas. 

b) Mantener un banco e legible de recursos hum a nos cua ndo se presente n 

necesidades de se lección de pers onal calificado al Se rvic io Civ il. 

c) Coordina r y su pe rvisar los prog ra ma s de re clutamiento y selección 

de pe rsona l e n las of icinas sectoriales de Se rvicio Civ il. 

d) Rea li zar es tudios pa ra preve r necesidades f utu ras de personal califi­

ca do a las dife re ntes ofic inas de Servic io Civil. 

e) Dise ña r y actua li zar las he rr a mie ntas t écnicas de adm inistración 

de pe rsonal pa ra un efica z funciona miento del programa de recluta miento 

y selección de pe rsona l. 

f) Busca r las fu e ntes y medios adecuados de reclutamie nto y selección 

de pe rsonal que garantice e l ingreso de pe rsonal califica do a l Serv ic io Civil. 

g) Mante ne r estrecha relación con los otros departame ntos de la dire c­

ción de Servicio Civil y de más entes de gobierno, a fin de inte rrelaciona r 

las labores de Se rvicio Civil. 
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DEPARTf\MENTO DE ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION 

Objetivo: 

Dar apoyo para el diseño, ejecución y coordinación de los programas 

de adiestramiento y capacitación en la administración pública , a fin de 

mejorar el rendimiento del empleado y que l e permita realizar Carrera 

Administrativa; asimismo, garantizar un logro e n la eficiencia del Se rvicio 

Civil. 

Funciones: 

a) Ide ntifi car las necesidades de capacitación en todos los sectores 

del Servicio Civil, a fin de orientar eficazmente cursos, seminarios, mesas 

redondas, e tc., de tal mane ra que se capaci te a l empleado para reali zar 

la Carrera Administrativa. 

b) Llevar un control del sistema de adjudicación de becas locales 

y en el exterior, así como la forma cóm o se han utilizado. 

c) Brindar asesoría a las dem ás oficinas de Servicio Civil en materia 

de adiestramiento y capacitación. 

d) Forta lecer las Unidades de Adiestramiento en cada una de las 

oficinas del Servicio Civil, así como propiciar la creación de aquellas que 

se consideren necesarias. 

e) Propiciar la par ticipación de los empleados en cursos y becas, 

de acuerdo a los requisitos exigidos y tomando e n cuenta los méritos dei 

empleado. 

f) Mantener contactos con organismos naciona les e internacionales 

para la búsque da de fuentes de capacitación. 

I i' I ) I L· • e ~ ENTRAL 
"'V · •• IDAD D ..... "'LV"' ••• 
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DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS 

Objetivo: 

Mantener una adecuada estructura de sueldos y salarios, y que sean 

representativos para a traer y retener a los empleados idóneos que deseen 

hacer Carrera Administrativa en el servicio público. 

Funciones : 

a) Orie ntar la política de salarios y remune raciones de la administra­

ción pública, de conformida a la situación económica del país. 

b) Mantener una estructura de sueldos y salarios de acue rdo a indica­

dores reales de vida, así como a las comple jidades de los cargos del Servi­

cio Civil. 

c) Invest igar los salarios pagados en el mercado labor '3 1, a fin de 

compatibilizar los pagados e n el régimen de Servicio Civil. 

d) Diri gi r la realización de estudios sobre clasificación de puestos, 

a fin de di señar escalas de salarios que respondan a las necesidades actuales 

de vida. 

e) Formular políticas y normas sobre administración de salarios y 

remuneraciones en las diferentes oficinas sectoriales de l Servicio Civil. 

f) Analizar y estudiar escalas de salarios de la administración pública 

y formular las recomendaciones de l caso. 

g) Estudiar la capacidad económica de la administración pública pa.ra 

enfrentar situaciones de ascensos, aumentos, etc. 

DEPARTAMENTO DE RELACIONES LABOR ALES 

Objetivo: 

Establecer un adecuado sistema de comunicación que oriente las buenas 
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relaciones laborales entre las instituciones de Servicio Civil y sus emplea­

dos. 

Funciones: 

a) Apoyar el diseño e implantación de estudios y mecanism os que 

regulen los conflictos, a través de una participación efectiva de l empleado 

en la solución de problemas. 

b) fomenta r e l acercamiento y bue nas condiciones labora les entre 

el empleado y e l gobie rno. 

c) A t e nder y resolver con justicia los reclamos que se presenten en 

materia laboral. 

d) Realizar labores de asesoramiento a las ofic inas de Servicio Civil, 

a fin de lograr armonía y buenas relaciones de los empleados en la adminis­

tración pública. 

e) Mantener relaciones la boral es constantes con los representantes 

de gremios y asociaciones de empleados de l Servicio Civil. 

f) Mantene r estrecha relación con las otras unida des de Servicio Civil , 

a fin de fomentar las buenas comunicaciones entre los empleados ptJblicos. 

g) Asesora r a las autoridades supe riores en lo referente a relaciones 

laborales . 

DEPARTA MENTO DE REGISTRO, CONTROL Y ESTADISTICAS 

Objetivo: 

Mantener datos y estadísticas actualizadas, de t a l manera que reflejen 

información oportuna sobre la operación y funcionami e nto del Servicio Civil. 

Funciones: 

a) Ll~var y actualizar las estadísticas relacionadas con la administ ración 

de personal en el sector público. 
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b) Llevar un detalle y control de las diferentes acciones de personal 

que ocurren en el ámbito de l Servicio Civil. 

c) Llevar un detalle del historial de trabajo del empleado público, 

desde su ingreso hasta su retiro. 

d) Realiza r estudios estadísticos, a fin de rea lizar proyecciones sobre 

las diferentes unidades de adm inistración de personal en el sector público. 

e ) Mantene r información oportuna y actua li zada sobre las diferentes 

acciones de traba jo que con respecto a los emplead0s pLlblicos se susciten . 

f) Mantene r estrecho contacto con las oficinas sectoriaies de Servicio 

Civil sobre fichas , expedie nte s y demás documentos que reflej e n información 

laboral del empleado público. 

g) Elabor a r índices y series con la informac ión de las acciones de 

administración de personal de l sector público. 

b) Ambito de Compe t e ncia 

El organismo c e ntral de Servicio Civil propu esto incluirá ba jo su com-

pete ncia a aquell as instituc iones y depe nde ncias ofic ia les de los tr e s Organos 

del Estado y los organism os descentrali zados de Jos mismos que no gocen 

de autonomía 
, . 

economlca y administrativa, ya que algunas i nsti tuciones 

oficia le s autónom a s se rige n de acuerdo a sus respectiva s leyes y reglamentos 

de creación; post e riormente, la cobertura del Servic io Civil podrá ampliarse 

hacia tales instituc iones, de acuerdo al funcionamie nto y al grado de desa-

rrollo alcanzado. 

En pr imera instancia se est ablecerán unidade s de Servicio Civil en 

los ministerios e instituciones, quienes actuarán ba jo la guía y orientación 

de los lineamientos emanados por los orga nismos r ectores.' 
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Para asegurar un funcionamiento efectivo del sistema y que realmente 

vele por establecer condiciones ideales de trabajo entre los empleados públi-

cos .y el Estado, tanto para garantizar la protección de aquéllos como para 

asegurar un logro en la eficiencia de la gestión pública, el organismo 

central deberá ase sorar y orientar las labores de las unidades ejecutoras 

de las diferentes dependencias oficiales. 

Valga obse rvar también que , de acuerdo a la propuesta de est e traba-

jo, no se considera dentro del ámbito de compe t e ncia del orga nismo de 

servicio civil a la administ ración munic ipa l, ya que de acuerdo a l as carac-

terísticas que tipif ican su funcionami ento y organiza ción, dicho sector deberá 

ser objeto de especial tratamiento y estudio para su posterior inc orporación 

al Sist ema de Se rvicio Civil. 

c) Recursos Necesarios 

Recursos Humanos 

. . , 
De todos Jos recursos de que di spone cualquie r tipo de orga nlzaclOn, 

es e l humano e l que revist e mayor grado de impor tancia para Ja consecución 

de Jos objetivos . Es por e llo que uno de los aspectos princ ipale s de la 

propuesta es dotar a los organismos de Servicio Civi l del recur so humano 

calificado para e jecutar las principales fun c ione s de dirección; asimismo 1 l as 

la bores técnico-admin ist rativas que dem andarán una a decuada operatividad 

en sus acciones. 

El recurso humano en menc ión deberá reunir todos los atributos técni-

cos y profesionales, asimismo, la experiencia necesaria para rea lizar efecti-

va me nte las fu ncione s de las diferentes áreas del Se rvicio Civil. 

La escogitación del pe rsonal constituye una de la s fases más importan-
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tes para la puesta en práctica de los organismos propuestos, ya que es la 

ba se para operar y administrar los programas técnicos de la administración 

de personal público. Para el funcion amiento de los organismos y específica­

me nte los referid os a las oficinas sectoria les de personal, en prim e ra instan­

cia se puede n utili zar los recursos humanos que se de sempeñan en las dife­

re ntes unida des de administrac ión de personal de la administración pública, 

ya que algunos conocen las herramie ntas de persona l y en algunos casos 

posee n experie ncia en áreas específicas de recursos humanos. 

Si bien es cierto que de acuerdo a la investigación de campo de 

este trabajo, se detectó que algunas unidades de personal no funcionan 

por la insufic ie ncia de pe rsonal idóneo, esta situación puede solucionarse 

si trata de locali zarse de ntro del mini st e rio o depe ndencia oficia l el persona l 

con las carac t er ísticas arriba requeridas . 

Dotados Jos organi smos del pe rsona l cali f icado, se hab rá superado 

una primera e t a pa y se estará garanti zando e n alguna me dida que el funcio­

na mie nto de los mismos responda a las ex ige nc ias de los usua rios y en 

be neficio de la administrac ión gubernam e nta l. 

Un deta ll e de las neces idades de recursos humanos se aprecia en 

el cuadro sigui e nte: 



~ DE 
J[:S TOS 

3 

5 

,o 

15 

3 

6 

4 
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CUADRO Ng I 

REQUER IMIENTOS DE RECURSOS HUMANOS EN OfICINA CENTR,\L DE SERVICIO CIVIL 

PUESTO 

Miembro Comisión de Se rvi­

cio Civil 

Director Ejecutivo 

Asesor Jurídico 

Je fe de De partamento 

.Jefe de Uni dild 

récnico de Pe rsona l 

Secretaria Ejecutiva 

Secreta ria 

Auxili ar de Oficina 

Ordenanza 

Motorista 

EDUCACIGN y 
EXPERIEi\:CIA 

Abogado o Administrador de Empresas 

con expe rienc ia en aspectos lega les 

admini strativos y cargos de servicio 

civil. 

Administr ador de Empresas o Adminis­

trador Público con experie ncia en c a r­

EOS de Dirección Administrativa. 

Abogado con experiencia en labores 

administrativas y lega les . 

Admi ni:;t r¡¡dores de Empresas o Admi­

ni 5 tradores Públ icos con experienc ia 

en ca rgo:; de dir ección ele Adm ini s­

tración de Pe rsona l. 

Egr(:sados de Admi nistración de Em­

presas con experiencia en labores 

técnicas de Admin is tración de Perso-

na l. 

Estudiant e de cua rto o último año 

de Admi nistración de Empresas ·con 

alguna experiencia en inves ti gaciones 

o estudios de pe rsonal. 

Secretaria Ejecutiva con e xpe ri encia 

e n la bores de secret a ri ado . 

Secretaria Come rci a l con experien­

cia en labores de oficina. 

Bachi lleres Comerciales con cxpe--­

rie ncia en labores contable:; y admi­

nistrativas. 

Noveno grado. 

Noveno grado, con experie nc ia como 

motorista y poseer lice nci a oficio -­

liviano. 

TOTALES 

SALARIO 
MENSUAL 

( el ) 
--- 23/. 

4,000.00 

3,000.00 

2,500.00 

1, 800 .00 

1, 500 .00 

1,000.00 

800.00 

900.00 

600 . 00 

700.00 

MONTO 
ANUAL 

( el ) 

48,000.00 

36,000.00 

150,000.00 

216 , 000 .00 

270,000.00 

36,000.00 

57,600.00 

43,200 . 00 

28,300.00 

42,000.00 

927,600.00 

AGUI NAL DO 

( el ) 

500.00 

500.00 

2,500.00 

.5,000 .00 

7,500.00 

1,500 .00 

3,000.00 

2,000.00 

2,000.00 

2,500.00 

27,000 .00 
===================== === ==== 

De ve ngarán dietas do:: conformidad a l numero de scsion"s mensua les y segun el monto estable cido en la Ley de Salarios 
respec tiva. 
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Recursos Materiales 

Para un adecuado cumpl imiento de obje tivos de los organismos respon­

sables del Servicio Civi l, t ambién deberá proveérseles de todo el equipo 

y mate ri a l necesa ri o para e l funcionamiento. 

Asimismo, se rá convenie nte incluir e n la dotación de recursos mate­

riales pa ra un futuro cercano, e l di seño y construcción de obras de infraes­

tructura para la instalación y acomodam ie nto del mobiliario, e quIpo y 

dem ás material que se utiliza rá para el fun c ionam iento normal y que ofrez­

ca las condiciones a decuadas para el dese mpeño de las labo res . 

En la medida que se amplíen las activ idades como producto de las 

necesida des de desarrollar la labor de Se rvic io Civil, se irá requir iendo 

de más equipo y mater ia l costoso, e l que de be rá adquirit- se de conformidad 

a la capacidad económica del organismo y, consecuenteme nte , del Estado . 

Igua l que en e l c a so de los recursos humanos , ac t ualmente ex i ten 

en las Unidades de Personal al gún e lemento material que pudiera ut iliza rse 

como apoyo inmediato pa ra proveer a las oficinas sectoria les de Se rvicio 

Civil que se instale n en las diferentes depe nde ncias oficia les . 

Vale menciona r también, que las insta laciones y demás insumos mate­

ria les que utiliza actualmente el Tribunal de Servicio Civi l , pudieran serVir 

de base para un acomodamiento preliminar como producto de las diferentes 

actividades a e jecutarse . 

En la medida que se haya logrado la obtención de los recursos ma te-­

riales, se habrá avanzado notablemente para iniciar las operaciones de 

10$ organismos responsables de la administración de Servicio Civil . 

Un estimado de los recursos material es y de a lgu nos se rVIClOS básicos 

se detalla e n los cuadros siguientes: 



NQ DE 
UNIDADES 

5 

30 

13 

9 

9 

2 

4-

5 

30 

13 

15 

1 

14 

30 

2 

5 

10 
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CUADRO NQ 2 

REQUERI MIENTOS DE RECURSOS l\' A TERIALES EN 

OFICINA CENTRAL DE SERVICIO CIVIL 

MOBILIARJO/EQUlPO 

Escritorios Tipo Preside nte 

Escr itorios Tipo Ejecut ivo 

Escritorios Tipo Secreta ri a l 

Máquinas de escribir eléct ri cas 

Mesas para máqui nas de esc ribir 

Mesas para pe rsonal de ordenan­
zas 

Ca lculadoras 

Sillas tipo Presidente 

Sillas tipo Ej ecutivas 

Sillas tipo Secretarial 

Archivos 

Mesa para Sala de Sesiones 

Sillones para Sala de Sesiones 

Sill as de espera 

Pizarras 

Vehículos: 4 carros 

1 Jeep 

Enfriadores 

Lote artículos de oficina 

Lote papel de oficina 

TOTAL 

VALOR 

( ct ) 

1,300.00 

850.00 

650.00 

8,000.00 

200.00 

200.00 

800.00 

600.00 

400.00 

250.00 

I~OO.OO 

800.00 

150.00 

100.00 

350.00 

30,000.00 

40,000.00 

1~50. 00 

TOTAL 

( t. ) 

6,500.00 

25,500.00 

8,450.00 

72,000.00 

1,800.00 

400.00 

3,200.00 

3,000.00 

12,000. 00 

3,250.00 

6,000.00 

800.00 

2,100.00 

3,000.00 

700.00 

120,000.00 

1+0,000.00 

4,500.00 

8,000.00 

5,000.00 

326,200 . 00 



CUADRO N2 3 

,REQUERIMIENTOS DE SER VICiOS BASICOS 

SERVICIOS 

Servicio de Correo 

Servicios de Te léfono 

Servicio de Te légrafo 

Servicio de Energía Eléctrica 

Se rvicio de Agua 

Se rv iclos de P ublicidad 

Pasajes a l Exterior 

Arrendamiento de Edific io 

Mantenimi e nto y reparación 
de equipo de ofici na y a pa­
ra tos e léctricos 

MONTO MENSUAL 

( el ) 

300.00 

500.00 

600.00 

500 . 00 

300.00 

600.00 

2,000.00 

3,000 .00 

700.00 

TOT AL . .. •... 
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AN UAL 

( el ) 

3 , 600. 00 

6,000. 00 

7,200. 00 

6,000.00 

3,600.00 

7,200. 00 

24,000. 00 

36,000. 00 

8 ,400. 00 

102,000.00 
--------- - -------------- - -



CUADRO Nº l¡ 

DET ALLE GLOBAL DE GASTOS 

Oa) Servicios Personales 

Salari os de l pe rsonal de serV lCIO 
Aportes a l INPE P 

Ob) Otros Servic ios Per sonales 

Agui naldo al personal permanente 
Dietas 

2) 

3) 

Vi áticos a l pe rsonal de gobierno 
Viáticos a l exterior 

Servic ios No Pe rsonales 

Serv icios de correo 
Se rvicios de tel ~f ono 
Servicios de t e l ~grafo 
Se rvicios de energía el ~ctrica 
Se rvicios de agua 
Se rvicios de publ ic idad 
Pasa jes a l e),. terior 
Arrendam iento de edif icio 
Mantenimie nto y repa racjón de 
equlpo de oficina y apara.tos e léc­
tri cos 

Ma ter ia les y Suministros 

Artíc ulos de oficina 
Papel para oficina 

~aquinaria y E~ 

Maquinaria y equIpo de oficina 
Muebles 
Aparatos el ~ctricos de serVlClO 
Equipo automotriz 

TOT AL GEN ERA L 

Anua l 

el 927. 600.00 
32,466.00 

27, 000 . 00 
9,600.00 
6,000 .00 

24,000 . 00 

3, 600 . 00 
6,000. 00 
7, 200 .00 
6, 000 .00 
3, 600 .00 
7, 200.00 

24 ,000 .00 
36, 000 . 00 

8,4 00 . 00 

8, 000 .00 
5, 000 . 00 

142,100 . 00 
6,600.00 
4, 500 .00 

160, 000.00 

101f 

rt 960,066.00 

66,600.00 

el 102,000.00 

13,000 .00 

el 313,200.00 

el 1,454,866 .00 



Oa) 

Ob) 

2) 

3) 

CUADRO Nº 5 

RESU MEN DE GASTOS 

CONCEPTO 

Serv icíos Personales 

Otros Servicios Personales 

Servicios No Personale s 

Materiales y Suministros 

Maquinaria y Equipo 

MONTO 

( ct ) 

960,066.00 

66,600.00 

102,000.00 

313,200 .00 

TOT AL GENERAL ..... el 1,454 ,866 .00 

Recursos Financieros 

105 

También e ntre los recursos vitélles complementarios para que operen 

los organismos de esta propuesta, lo constituyen los Íinancieros, que deberán 

suministrarse en la oportunidad y cuantía requer ida para un efectivo funcio-

namie nto. 

En tal sentido, el gobi e rno deberá asignar a la Comisión de Servicio 

Civil y demás entes ejecutores, los fondos necesarios para ate nder las 

necesidades de ope ración y para la realización de otras actividades específi-

cas que estén vinculadas con e l quehace r de la Administración de Personal 

en el sector público . 

Actualmente , para la dirección y administíac ión del Servicio Civil, 

se re sponsabiliza como entidad ejecutora al Tribuna l de Servicio Civil, 
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al que se ha dotado de los programas financieros respectivos pa ra su aten-

ción; en razon de ello, a l pone rse e n práctica los organismos propuestos, 

como una m e dida inicial, se pue de n traslada r esos recursos financie ros 

a tales organismos para su ope ración. 

Sobre los tres tipos de recursos , se han ve rtido algunas consideracio-

ne s sobre la posible utili zación de la capacida d instalada de algunos de 

ellos como una medida para viabilizar la propues ta; sin emba rgo, se ha 

estimado tambié n una se rie de re que rimie ntos iniciales y otros servicios, 

lo que equiva ldría a esta ble c e r una asignación presupuestari a por un monto 

de un millón cua trocient os cincue nta y cua tro mil, ochoc ie ntos sesenta 

y se is colones (C[ 1,454, 866. 00), (V e r cuadros de mostrati 'os de los Nos . 

1 al 5), situación que podría combina rse con la disponibilida d actual de 

recursos, de a c ue rdo a las ne c e sjdadss de adopción de la propues t a . 

Por otro la do y e n r <J.zon de q le los orga nismos de l Servicio Civil, 

se rán e nte s qu e mantend r-án consta nte inte rcam bio técnic o - c ie ntíf ico con 

otros orga ni smos e xternos a través de programas de asis t encia técnica , 

conve nios entre pa íses ami gos , etc. En t a l caso, se podrán capta r ayudas 

fin a nc ieras que fortal ezcan la operativida d y 
. , 

expa nslOn de las gestione s 

que en materia de Servicio Civil se realicen. 

3.3 FUNCIONAMIENTO DEL SER VICIO CIVIL 

Otro de los aspec tos funda me nta le s de la propuesta de m e joramiento 

del Servicio Civil,. adem ás de la adm inistración, lo constituye la parte 

de funcionamiento, que de be rá realiza rse mediante la s acciones que adelante 

se detallan. 
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A. Creación de Unidades Sector!.des 

La concepc ión de Servicio Civil se entiende como un sistema integral 

que' cumple sus funciones mediante una gradual descentralización en oficinas 

sectoriales de Servicio Civil, en las diferentes dependencias oficiales que 

realizan su labor a través de lineamientos y asesoría de la oficina central. 

De esa manera, la labor del organismo rector y de las unidades 

pe riféricas se realiza en forma sistemática, orientando los esfuerzos a 

un mejor logro de objetivos. 

En tal sentido, pa ra que las gestiones de la Comisión Nacional de 

Servicio Civil alcancen resul t ados efectivos, de berán crearse en los ministe­

rios y depe nde ncias correspondientes, oficinas sectoriales de Se rvicio Civil, 

que trabaja rán ba jo la guía y orientación de aquélla, (Ver Figura NQ 3). 

Puede de c irse entonces, que las "oficinas sectori aies ", son aquellas 

unidade s de administ ración de persona l ubicadas en e l ámbito de competencia 

de la oficina central; t a le s oficinas , a la vez, son cabeza de un sector 

de l quehace r público y estarán representadas por dos miembros de la oficina 

central de Servicio Civil y dos de l ministerio o dependenc ia oficial en 

que actúen. 

Su pape l principal es el de ejecutar las políticas y desarrollo de 

programas que emanen de la unidad central y con ello dar le cohesión a 

todo el sistema de Servic io Civil; sus funciones específicas , básicamente 

son emanadas a trav~s de ia Dirección Ejecutiva de Servicio Civil, pero 

orientadas al ministerio o dependencia en que se desempeñen. 

Estas oficinas debe rán velar en su respectivo ministerio por el mante­

nimiento y desarrollo de! Sistema de Méritos y por un cumplimiento de 

la Carrera Adrninistrátiva del empleado público. 
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a) Oficinas Sectoriales de Servicio Civil 

Objetivo: 

Ve lar en el ministerio o dependencia en que actúen, por el cumpli­

miento de las políticas y no rrnas para un logro efectivo del Sistema de 

Méritos y Carrera Administrativa. 

Funciones: 

a) Realizar las labores técnicas de administración de personal, 

atendiendo lineamientos de la Dirección Ejecutiva. 

b) Se rvir de unidad de enlace en el ministerio respectivo, con la 

oficina c e ntral para e l cumplimi e nto de las diferentes labores de Se rvicio 

Civil. 

c) Vigilar e l cumplimiento de las norm as y disposiciones de Servicio 

Civil pa ra un adecua do funcion a miento de l Sistema de Méritos y Carre ra 

Administrat iva. 

d) Atender y resolve r consultas y quejas de los empleados del respec­

tivo ministe rio, en coordinación · con autoridades de la Oficina Central. 

e) Mantener re lac iones de est ímu lo y acercam iento con los empleados 

del ámbito en que actúen, pa ra una m e jor administración del Servicio 

Civil. 

f) Asesorar en materia de Servicio Civil a las autoridades de la 

dependencia respectiva, c uando e l caso lo requiera. 

g) Trabajar 'en estrecha re lación con las autoridades de la oficina 

central sobrE: la resolución de casos que se presenten en aspectos de 

Servicio Civil. 
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B. Interrelación con otras Unidades Estatales 

La a dministración de pe rsona l en el sector público, constituye una 

actividad de servic io general, por lo que sus entes centrales de berán 

mantene r constante y estrecha re lación con a quellas entidades de tipo 

educat ivo, de sa lud, c ultura, etc .; por lo que la Comisión Nacional 

de Se rvicio Civil y sus entes e jecutores deberán proyectarse a t odos los 

sectores que involuc re e l que hacer de administ ración de persona l y que 

ayuden a la consecución de sus ¡xopósitos ) desde asociaciones gremiales 

hasta e l usuar io mismo . 

En casos en que de bido a activ idades pl"opias de su f uncionam ie nto, 

los organismos de l Se rvic io Civil deberán ü a ba jar coordinadam e nte c on 

otras inst itucioneS oficiales , ya que se requer i rá de inte rcambio de infor ­

mación o consulta de datos sobre aspectos t écnicos qL e atañen mas signi­

ficativamente a l logro de ob jetivos de Se rvic io Civ il , t a l es e l caso de l 

conoc imi ento e inves ti gación sob re censos que refl e je n e l pote ncial de 

los recursos humanos del país, sa la rios globa le s y otros indicadores de 

remune ración , e tc., que servirán para la e jec ución de proyectos específi ­

cos. Esta re lación y coordinación podrá extend rse a organismos interna­

cionales que estén vinculados con e l desar rollo de sus labores . 

Asimismo, e n esta gama de in te r re lac iones, e l Serv icio Civil deberá 

cumplir un papel importante dentro de l engrana je público, por un lado 

velará celosamente por e l ma nte nim ie nto y desarrollo de l Sist ema de 

Mé ritos y Carrera . Administrativa en los diferentes sectores de ámb ito 

y, por otro, debe rá actuar com o sistema asesor, consejero y t écnico 

a todas las otras ramas de gobie rno e n ma t e ria de adm inistración de 

personal. 
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En la medida en que estas inte rrelaciones se realicen conciliando 

objetivos comunes , se habrá proyectado una buena imagen del quehacer 

públic o e n el usua ri o y la comunidad e n general, lo que redunda rá en 

la aceptación y desar rollo de l Se rvicio Civil e n nuestro medio. 

C. Capacitación de Recursos Humanos 

Se ha mencionado que de los elementos más importantes a utilizar 

para la puesta en práctica de la propuesta lo constituye n los recursos 

humanos, ya que son los que estarán moldeando el quehacer global de 

Servic io Civil, basta de cir que la sola obtenc ión de l pe rsonal que dirija, 

coordine y e jecute , no satisface totalm e nte un buen funcionaml e nto de 

labores , a ún y cua ndo se hayan demandado re quisitos t écnicos y profesio­

nales, así como t ambién experi e nc ias e n á reas determ inadLls. 

Al di spone r de personal, como primera medida de berá c élpacita ;-se 

y adiest rar se en t écn icas específicas de adn linistración de personal, clasiÍi­

cación y valorac ión de puest o s, técnicas oe reclutarniento y sel -'cción, 

administrac ión de sue ldos y sa lar ios, programas de capacitación, sistema s 

estadísticos y de más herramientas típi cas que se a plican en la administra­

ción de pe rsonal. 

El logro de objetivos e n e l Se rvicio Civil est a rá garanti zado en 

alguna forma, si se dispone de recursos hum a nos capacitados, motivados 

y, lo que es importante t ambié n, si se está consciente del pape l que 

les corresponde jugar e n su tr a ba jo. 

En t a l sentido, tanto la oficina cent ra l como las unidades sectoria­

les de Se rvic io Civil, deberán cont a r con pe rsonal adie stra do y capacitado 

que responda a las exigencias y dinámica de un Servicio <::ivil debidamente 

organizado. : 
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Algunos medios para capac itar al pe rsonal pue den lograrse a través 

de seminarios y discusiones de grupo, cursos locales impartidos por perso­

na l , competente, me sas redondas l etc. También es muy importa nte reco­

ger exper iencia s mediante cur sos y visitas de obse rvación a otros países 

en que se haya implantado y desa rroll ado notableme nte e l Servicio Civil. 

D. Desarrollo y Cambio de Actitudes de l Empleado Público y 

la Comunidad 

De ntro de los elementos significativos para un a dec uado funci ona mien­

to de la propuest a de me joram iento de l Se rvicio Civil, se tie ne aquel 

de crearle a l e mpleado públi co y comunida d un proceso que transforme 

su forma o actitud poco positiva respecto a l manejo de los asuntos públicos 

en ma t e r ia de ad m in istración d pe rsonal. 

Es necesa ri o , por lo t a nto , que e l Estado me jore lo que re quiere 

un cambio de ment alida d de l empleado público en su trabajo y , con e ll o, 

el bie n o servi c io que se proporci one se dé con la oportunidad y .calidad. 

que de ma nda e l caso . 

Luego , entonces, la form a ción de un grado de conciencia y cam bio 

de actitude s de e mpleado y usuario, se logrará en la medida que los 

organismos de Se rvi c io Civil propuestos ll eve n a la práctica los postulados 

del Slst e ma de Mé ri tos y Ca rr e ra Administrativa! lo que da rá otra visión 

del se rvicio público a l existir oportunidades de progre so y auto-realización 

de l empleado públi co . 

Asimismo, e l gobierno, a t ravés de sus ent es re sponsable s deberá 

establece r sistemas de divulgación y comunicación de sus planes y progra­

mas de trabajo e informar periódicamente a l ,empleado y . comunidad sobre 
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los resultados y la evaluación que se haga sobre dichos programas i respec-

to a la divulgación, se podrán utilizar los principales medios de comunica-

ción u otros si stemas informativos que l"ef le je n la gestión realizada sobre 

Servicio Civil. 

Esta acciones crearan un clima de confianza y cre dibil idad al 

gobie rno de pa rte de l servi dor público y usuario, dándose así re sultados 

positivos en los sectores involuc rados . 

3.4 NEC ESIDAD DE MEJORA ,UENTO DE LEYES Y OTRAS 

DISPOSIC IONES 

Las leyes y regla ment os que velan por establecer condiciones ideales 

de trabajo entre gobie rno-empleado, constituyen otro de los aspectos 

del Servicio Civil que de be réÍ dársel e a t e nción inmediata de solución, 

ya que hast a nuestros días su contenido y disposición no responden a 

las exige ncias de l momento y condi c iones de vida para hacer efectiva 

la citada relación laboral; por lo que dichas le yes , le jos de regular e l 

que hace r de traba jo, afectan grandem e nte e l desarrollo norma l de las 

gestiones públicas , po r lo qu e deben me jora rse y/o reformarse a l más 

corto plazo . 

EspecÍficame nte, se re quiere me jorar y actualizar tres leyes y 

disposiciones, é stas son: 

a) Ley de Servicio eivi . 

b) Le y de Asue tos , Vacaciones y Licenc ias de los Empleados Públi­
cos. 

c ) Disposiciones Genera les con re lélción a personal , conte nidas en 
la Ley de Presupuest o General del Estado . 

. 
Esta leyes regula n en fo r:-na separada las re laciones de trabajo 

del Estado con sus empleados, a unque las normas y disposicione s de cada 
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una se e ncaminan a un mismo ob jetivo : establecer re laciones armonIOsas 

orient adas a la protección del em pleado y lograr eficie ncia en las gestiones 

de Ja adm inistración pública . 

Dentro de esas tres leyes , es primordia.l lo refe re nte a la Ley 

de Se rvicio Civil: dada su obsolecenc ia ha brá que reformarla en varios 

aspect os legales y de fun c ionam ie nto, pe ro fundam e ntalmente su revisión 

debe or ie ntarse a lo siguiente: 

a) Ampllal' la cobertu ra de protección a otros e mpleados públic os, 

exceptua ndo aquellos cargos de e mpleados que se consideren estrictamente 

pol íticos o de confianza . 

b) Ofrece r gara ntía de pe rm a ne nc ia a l empleado e n su cargo, 
, 

aun 

cuando se de n cambios de gobie rno . 

c ) Pe rmitir realizar a l empleado una ve rdade ra Carrera Administrati-

va, de conformi dad a lo establecido en t al estatuto. 

d) Cons iderar efectivamente Jos méri t os , apti tudes y conoci;-nientos 

de l empleado público, de acuerdo al cont enido de dicho estatuto. 

e) Debe e laborarse a l más corto plazo e l reglament o respectivo 

para su aplicac ión. 

f) Su apl icación debe ser gara nte de una mej or relación entre e m-

pleado y Estado, y no intervenir sólo e n casos de despido o é.monestación. 

g) Debe cumplirse lo re lacionado a Jos requisitos de ingreso a l Servi-

cio Civil, así como los procedim ientos de se lección de persona l que la 

misma ley establece . . 

Con relación a la Ley de Asue t os , que da.ta desde los años cua re nta 
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y trata de regular lo re lac ionado a los goces de permIso y asue tos regla-

ment ados de l empleado público , es urgente reVlsar el conten ido de sus 

disposiciones no poco claras referente a la concesión de permisos o licen-

cias que por di feren t es motivos ti ene derecho e l empleado, lo que gene ra 

que los fun c ionar ios y aún el mismo empleado público , aplique n o interpre-

t en t ales disposiciones de acuerdo él su convenie ncia . 

Refere nte a las disposic iones sobre personal contenidas e n la Ley 

de Presupuesto, é stas inte rvienen tam bié n e n aspectos de control, permi-

sos y a lgunos beneficios lega les que e l Estado concede a l empleado público; 

luego , puede af irma rse que ex isten aspectos de adm inistración de pe rsona l 

que se regul an en materia presupuestar ia . 

Además de actualizar las dos leyes a nte riores e n aspectos de conte-

nido y a plicación, las normas y diposic iones de ambas deberán incluir se 

e;, la Ley de Servicio Civil, pr ev ia también su autor izac ión, 
, 

pa ra étSJ 

compatibil izar todo lo reiacionado a la regulación del empleado público 

en su trabéljo. 

3.5 PLAN DE ACerON PARA LA PUESTA EN PRACTICA DE LA PRO­

PUESTA SOBRE EL MEJORAN lENTO DE LA ADMINISTRACION 

DEL SERVICIO Cl'JIL EN EL SALV/\OOR 

La propuesta sobre el mejoramiento de la administración de l Se rvi-

cio Civil no tNmina con la formulación, sino que continúa con el señala-

miento de los mecanismos nec esarios -reconociendo que pueden existir 

muchas opciones- para su im plementac ión. 

Ya se rnencionó sobre los re quc :-imiemos de cambios institucionales, 

que quedarán plasmados con los diseños estructurales, r el~ciones organ iza-
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cionales y sob!·e la. adrninistració:l de los proceses , SIn embargo, el basa ­

mento legal que dé formalización a la propuesta, eXIge todo un antepro­

yedo de ley -con las modificaciones sugeridas- para qUE: t enga la efectivi­

dad deseada. 

Lo anterior implica, En prim e r Jugar, pe rsuadir a las personas que 

actualmente se desempeñan en el Tribunal de Servicio Civil y en las 

Comisiones de Servicio C.ivil de nivel instituciona l, . para que de n la pauta 

-así como brindar sus OplnlOneS en este estudio- para gestar entre los 

políticos y/o organizaciones que ve lan por los intereses d l servidor públi co 

sobre la necesidad ele tra nsformaciones en la orie ntación y administ ración 

del Servicio Civil e n e l pa ís . 

Esta acción debe acompañarse de otras que muestren e l interés 

y convencim iento de estas personas, mediante la preparación de un Ante ­

proyecto de Ley sobre la Creación de la Comisión Naciona l del Servicio 

Civil, con un claro contenido t a nto de las políticas y normas, como de 

los cambios sugeridos pa ra una efectiva a dministración de las motivaciones 

del empleado público. 

Este Ante proyecto de Ley de be ser suj e to de obse rvaciones por 

pa rte de todos los e ntes involucrados en el sistema ; luego, de berá dotéÍ, se­

le de la inic iativa de ley, a fin de someterlo a discusión y aprobación 

de Organo Legisla tivo y, posteriorme nte, hacerlo del conocirniento e1 e l 

Organo Ejecutivo, quien lo sancionará y publicará, declarando consecuen­

temente, en desuso, la anterior ley. 

A partir de este momento, las tareas cla ves se encue ntran en la 

Presidencia de la República, en el sentido de proceder a .integrar la Comi·· 
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sión y, lógicamente, la gestión de los procesos presupuestarios que cor.lle-

va la decisión de aprobación. 

La Comisión, por su parte, tendría la tarea de reUnir todos esos 

recursos (humanos, materiales y financie ros), para traba. jar en el esquema 

propuesto. 

y como se dijo al InICl O, pueden habe r otras opclOnes que si conlle-

van el propósito básico de este estudio, deben ser bien recibidas; con 

todo l en este apa rtado se pretende ofrece r 
, 

una gUla , una alternativa 

para ll evar este proyecto a su implementación. 



Ji. N E X O Nº 1 

FOR MULARIO DIRIGIDO A 

UNIDADES DE ADMINISTRACION DE PERSONAL 
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NOT A DE PRESENTACION 

San Salvador, de de 1985 

Respe table Se ñor (a) 

Los suscritos a lumnos egresados de la Carrera de Administración de Empre­

sas de la Universidad de El Salvador, realizamos una investigación de campo 

como parte d 1 desarrollo de nuestro trabajo de graduación titulado: "PRO­

PU EST A SOBRE EL MEJORAMIENTO DE LA AD MINISTRACION DEL SERVI­

CIO CIVIL EN EL SALV ADOR 11 ~ por lo que le solicitamos su oportuna cola­

boración a fin de completar objetivamente el formul a rio que se acompaña. 

Esta actividad ti e ne por objeto recaba r información a fin de conocer y 

evaluar el funcion a miento de las uni dades que realizan labores de administra ­

ción de pe rsonal e n las Instituciones de l Gobie rno Ce ntral y de Instituciones 

Descentralizadas que no gocen de a ut onom ía económica y administrativa; 

asimismo, se pre tende evaluar el grado en que se cumplen los objetivos 

que de manda una ef icaz administ ración de los recursos humanos en e l sector 

públ ico. 

Le damos gracias anticipadas por su amable atención. 

Aldo Francisco Hernández Colocho Héctor Napoleón Echegoyén Ramos 

Héctor Renato Pineda Orellana 

CON ANEXO RELACIONADO , 
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INDICACIONES GENERALES PARA CONTESTAR EL CUESTIONARIO 

l. En los casos de las preguntas en que se pide una e xplicación adicional, 

mucho agradeceríamos que se hicieran con la mayor objetivida d posi­

ble, independientemente que la respuesta corresponda a SI o NO. 

2. En caso de que los espacios para complem e ntación no resulten sufic ien­

tes, rogámosle que use las hojas a di c iona les que aparecen a l final 

de l cuestionario, indicando a c uál pregunta cor responde n las respuestas 

que all í se amplíen . 

3. Es oportuno seña la r que el presente cuestionario persigue fines emine n­

t emente académicos; por consiguiente, la veracida d y objetivida d 

de las respuestas contribui rá en la for mulación de un buen aporte 

académico . 
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CUERPO DE PREGUNTAS 

1.' ASPECTOS GENER ALES 

1. ¿Exist e en la ol-ga nización una unidad que realice labores de admi-

nistración de personal? 

Si () No ( ) 

Si su respuesta es negativa, explique breve mente que funcion a rio 

o unida d desarroll a las funcion es de personal: 

2. ¿Cuá l es la de nom inac ión que tie ne a c tua lmente la Unidad de 

Personal? 

a) Ge re nc ia ( ) d) De pa rtamento ( ) 

b) División ( ) e) Sección ( ) 

c) Dirección ( ) f) Otra denominación: 

3. ¿Qué clase de autor idad oc upa la Unidad de Persona l dentro de 

la estructura de organización? 

a) De línea ( ) b) De staff ( ) 

4. ¿Cue nta la Unidad de Persona l con adecuado apoyo superior para 

el desem peño de sus labores? 

Si ( ) No ( ) 

Si su respuesta es negativa, explique breveme nte: 



122 

5. ¿Existen en la organización políticas, normas y procedimientos 

que orienten a un mejor funcionamiento y logro de objetivos de 

la Unidad de Personal? 

Si () No () 

Explique bre vemente: 

II. ~ºÉ28~_!::~~_E!:!~CIO~~~_~~SIC~~_ º!:!~_ 8~~LIZ~_!::~ _ !:!NID~º _ º~ 

PERSONAL 

6. ¿Cuál es de las siguientes funcion es realiza la Unidad de Personal? 

a} Recluta miento y selección ( ) 

b) De sarrollo y capacitación ( ) 

c) Seguridad e higiene i ndus tr ial ( ) 

d) Administración de sue ldos y salarios ( ) 

e ) Servicios a l personal (seguro, médico, 
cafetería , despensa, etc . ) ( ) 

f) Relaciones laborales ( ) 

g) Registro, control y estadísticas ( ) 

h) Otros (especifique ): 

7. ¿En caso de no realizarse la mayoría de las funcion e s descritas 

en la pregunta Nº 6, ¿qué factores lo impiden? 

a) Falta de apoyo superior ( ) 
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b) Falta de persona l t écnico calificado ( ) 

c) Baja moral de traba jo ( ) 

d) Inadecuada ubicación jerárquica de la Unida d ( ) 

e) Falta de liderazgo de los jefes superiores ( ) 

f) Inadecuada preparación académica de los je -
fes supe riores ( ) 

g) Otros (explique): 

8. ¿Considera que las funciones que realiza actualme nte la Unidad 

de Personal responden a las exige ncias y necesidades que demandan 

una efectiva administración de pe rsonal? 

Si () No () 

Explique brevemente : 

JI. 1 Area de Reclutamiento y Selección 

9. ¿Existe e n la unidad un manual pa ra e l reclutamiento y selección 

de personal? 

Si () No () 

Si su respuesta es afirmativa, ¿se dá una adecuada aplicación a dic ho 

manual? Explique breve mente: 
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10. ¿Cuáles son las políticas y procedimientos que prevalecen para 

la contratación y nombra mientos de l personal? 

a) De acuerdo a lo dispuesto en el Manual 
de Reclutamiento y Selección 

b) Recomendaciones de jefes supenores 

c) Otros (especifique) : 

( ) 

( ) 

11. ¿En caso de no considerar efectiva la labor actual de reclutamien-

to y se lección, ¿qué medidas considera usted deberían adoptarse 

para mejorarla? 

Explique brevem e nte: 

II.2 Area de Capacitación y Desarrollo 

12. ¿Se dispone de programas de adiestra.miento y capacitación para 

los empleados? 

Si () No () 

Si su respuesta es afirma tiva, ¿qué áreas de trabajo y niveles de 

empleados compre nden? Explique brevemente: 
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13. ¿Se utilizan estos programas de adiestramiento para promover 

o incentivar al personal en la organización? 

Si () No () 

Explique brevemente: 

14. ¿Coadyuvan dichos programas a un mejor logro de metas y objeti-

vos de los em pleados y de la organización en general? 

Si () No () 

Explique brevemente: 

n.3 Area de Administración de Sueldos y Salarios 

15. ¿Se disponen de manuales de descr ipción y clasificación de puestos 

que ayude n a la adopción de adecuadas políticas de sueldos y 

salarios en la Institución? 

Si () No () 

Explique brevemente: 

16. ¿Considera que las funciones y responsabilidades de los puestos 

corresponden debidamente al monto de los salarios que tienen 

asignados? 

Si () No () 



126 

Explique brevemente: 

17. ¿Qué mecanismos se utilizan para la concesión de aumentos sala­

riales? 

a) En base a la calificación de méritos ( ) 

b) En base a la antigüe dad ( ) 

c) Favoritismos y recom endaciones ( ) 

d) Sólo en aumentos generales ( ) 

e) Otros (espec ifique): 

18. ¿De no existir una adecuada administración de sueldos y salarios, 

¿qué medidas podr ía sugerir? 

Explique brevemente: 

II.4 Prestaciones y Se rvicios al Personal 

19. Señale cuáles de las prestaciones y beneficios que se detallan, 

goza el empleado en la institución: 

a) Seguro básico de vida ( ) 

b) Seguro médico hospi talar io ( ) 

c) Servicios médicos ( ) 

d) Despensa familiar ( ) 
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e) Servicios de cafetería ( ) 

f) Subsidio y ayuda a familiares ( ) 

g) Servicios recreativos, culturales 
y sociales ( ) 

h) Otros (especifique): 

20. De no contarse con algunas de las prestaciones y beneficios anterio-

res, ¿qué medidas considera deberán adoptarse ? 

Explique brevemente: 

21. ¿Considera que los planes de retiro y jubilación de los empleados 

responde n a las necesidades de la situación socio-económica actual 

del país? 

Si () No () 

Explique brevemente: 

22. ¿Existen en la organización planes de retiro y jubilac ión diferentes 

a lo establecido por e l Instituto Nacional de Pensiones de los Em-

pleados Públicos -INPEP-? 

Si () . No () 

Si su respuesta es afirma tiva, explique brevemente en que consisten: 
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11.5 Area de Registro, Cont rol y Estadísticas 

23. ¿Cuenta la Unidad de Persona l con sistemas de registro y control 

que re fl e jen el historial de trabajo del empleado en la organización? 

Si () No () 

Si su respuesta es afirmativa, ¿qué clase y tipo de registro se llevan? 

(tarjetas , ex pedientes , etc . ): 

24 . ¿En cuáles accione s o movimientos de pe rsonal son utilizadas 

las estadísticas e información de trabajo de Jos empleados? 

a) Ascensos (salari a l) ( ) 

b) Ascensos (de puesto) ( ) 

c) Trasl ados ( ) 

d) Pe rrTlutas ( ) 

e) Otros movimientos (especifique ) : 

1Il. ASPECTOS RELACIONADOS CON EL SERVICIO CIVIL 

25. ¿Cómo evalúa usted el funcionamiento actual del Se rvicio Civil 

en nuestro país? 

Señale breveme nte algunas ventajas y desventajas o limitaciones 

que se observan: 
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26. ¿Considera que la actual organ ización del Servicio Civil, sustenta­

da en el Tribunal y las Comisiones de Servicio Civil, satisface 

adecuadamente las necesida des de estabilidad y desarrollo de l 

empleado público? 

Si () No () 

Por favor explique con detalle: 

27. ¿Conside ra que la actual Ley de Servic io Civil vela por una 

real protección de los empleados públicos y un me joramiento 

en la e ficien c ia de la admini stración pública? 

Si () No () 

Explique brevemente: 
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28. ¿Qué cambios o acciones propondría usted para me jorar la Admi-

nistración de l Servicio Civ il e n nuestro pa ís? 

Por fav or explique con detalle: 

IV. DATOS DE IDENTIF ICACION 

l. Nombre de la Institución: 

2. Nombre de l Funcionario : 

3. Cargo que desempeña : 

4. Lugar y fecha: 

V. OBSER V ACIONES 

(Anote aquel tipo de sugerencias con objeto de fortalecer e l desarro­
llo del presente trabajo de investigación). 



A N E X O NQ 2 

FORMULARIO DIRIGIDO A 

COMISIONES DE SERVICIO CIVIL 
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NOTA DE PRESENTACION 

San Salvador, de . de 1985 

Respetable Señor (a) 

Los suscr itos alumnos egresados de la Carrera de Administración de Empre­

sas de la Universidad de El Salvador, reali zam os una invest igación de campo 

como parte del desarrollo de nuestro traba jo de graduación titulado: "PRO­

PUESTA SOBRE EL MEJORAMIENTO DE LA ADMINISTRACION DEL SERVI­

CIO CIVIL EN EL SALV ADOR", por lo que le solici tam os su oportuna colabo­

ración a fin de completar objetivamente el formulario que se acompaña. 

Esta actividad tiene por objeto recabar inform ación a fin de conocer yu 

evaluar el funcionamiento de las Comisiones de Servicio Civil en las diferen­

tes dependencias de la administración pública ; asimismo, se pretende evaluar 

el grado en que se cumplen los fines y objetivos que demandan una eficaz 

administración del Serv jcio Civil en nuestro país. 

Le damos gracias anticipadas por su amable a t ención . 

Aldo Francisco Hernández Colocho Héctor Napoleón Echegoyén Ramos 

Héctor Renato Pineda Ore llana 

CON ANEXO RELACIONADO 
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INDICACIONES GENERALES PARA CONTESTAR EL CUESTIONARIO 

1 . En los casos de las preguntas en que se pide una e xplicación adicional, 

mucho agradeceríamos que se hicieran con la mayor objetividad POSI­

ble , independiente mente que la respuesta corresponda a SI o NO. 

2. En caso de que los espacios para complementac ión no resulte n sufi­

cie ntes, rogámosle que use las hojas a dic ionales que están a l final 

de l c uestiona rio , indicando a cuál pregunta corresponden las respuestas 

que allí se amplíen. 

3. Es oportuno señalar que el presente cuestionario persigue fin es em me n­

t em e nte académicos ; por consiguie nte , la veracidad y obj e tivida d 

de las respuest as contribuirá en la formulación de un buen aporte 

académico. 
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CUERPO DE PREGUNTAS 

l. SOBRE LA NATURALEZA Y ALCANCE DE LA LEY DE SERVICIO 

CIVIL 

1. ¿Considera que la actual Ley de Servicio Civil cumple los fines 

y obj etivos para que fue creada? 

Si () No () 

Por favor explique con detalle: 

2. ¿Considera justo y adecuado e l alcance de la ley en c uanto a 

considerar sólo a Jos funcionarios y empleados de la administ ra-

ción pública y municipal, y de los organismos descentralizados 

de los mismos que no gocen de autonomía económica y adm inis-

tratiya? 

Si () No () 

Por favor explique con detalle: 
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3. En cuanto a los cargos de funcionarios y empleados que protege 

la ley, ¿considera justa la cantidad y calidad de los cargos que 

excluye? 

Si () No () 

Por favor explique con detalle: 

4. ¿ Considera que las disposic iones e n ge ne ra l que contiene la le y 

regulan adecua damente los de rechos, debe res y prohibiciones 

de los empleados públicos? 

Si () No () 

Por favor explique con de talle: 

n. SOBRE LA ORGANI ZACION y FUNCIONAMIENTO ACTUAL DEL 

SER VICIO CJVIL 

5. 
. . , 

¿Considera que la actual orgamzaclOn del Se rvicio Civil, sustenta-

da en el Tribuna l y las Comisiones de Servicio Civil, opera ade-

cuadamente en la práctica para el cumplimiento de las labores 

de Servicio Civil en general? 
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Si () No () 

Por favor explique con detalle: 

6. Mencione en orden de importanc ia qué pasos o acciones deberán 

adoptarse para una adecuada operatividad del Servicio Civil en 

nuestro medio: 

7. Según el Artículo 12 de la Ley de Se rvicio Civil, a las Comisiones 

se les responsabiliza por determinadas atribuciones y facultades, 

señale cuáJ(es) de las principales allí señaladas se realizan en 

la práctica: 

a) Formar el escalafón de los funcionarios y 
empleados de l organismo en que fun c iona 

b) Se lecciona r a los candidatos elegibles pa-
ra ingresar a la Carre ra Administrativa 

c) Rendir informe semestral al Tribuna l de 
Servicio Civil sobre especificaciones de 
los empleados, a sabe r: tiempo de ser­
vicio, merec imientos, calificaciones he ­
chas por los jefes, faltas, suspensiones y 
demás datos necesario 

( ) 

( ) 

( ) 



d) Efectuar y calificar pruebas de idoneidad 
para la selección de personal 

e) Conocer en única instancia de casos de 
amonestación de funcionarios y empleados 

f) Conocer en pri mera insta ncia otros casos 
de sanciones establecidas 
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( ) 

( ) 

( ) 

8. En caso de no realizarse alguna o la mayoría de las atribuciones 

y facultades de talladas en la pregunta Nº 7, explique por favor, 

qué factores lo impiden: 

9. ¿ Trabajan las Comisiones e n estrecha y constante coordinación 

con e l Tribuna l de Servicio Civil? 

Si () No () 

Si su respuesta es afirmativa, ¿en qué aspectos se tra baja? : 

a) Sobre recursos de revisión y nulidad de 
resoluciones pronunciadas por las Comisiones ( ) 

b) Sobre las reclamacione s hechas a las Comi­
siones 

c) Sobre e l informe del registro de las espe­
cificaciones de los empleados, preparado 
por las Comisiones 

d) Sobre aspectos generales que se dan en el 

( ) 

( ) 

seno de las Comisiones ( ) 

e) Otros aspectos: 
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la. ¿Considera que la labor de las Comisiones y el Tribunal de Ser vi-

cio Civil procuran por una protección y desarrollo del empleado 

público, asimismo, por un mejoramiento en la eficiencia de la 

administración pública? 

Si () No () 

Por favor explique con detalle: 

III. ASPECTOS DE MEJORAMIENTO DEL SERVICIO CIVIL 

11. ¿Qué aspectos principales considera deberán mejorarse o cambiar-

se en cuanto al contenido y alcance de la Ley de Servicio Civil ? 

Por favor explique con detalle: 

12 . ¿Qué aspectos principales considera deberán mejorarse o cambiar-

se en cuanto a la organización y funcionamiento actual del Servi-

cio civil en nuestro país? 

Por favor explique con detalle: 
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13. A su juicio, ¿ qué actitud y voluntad conside ra deberán adoptar 

nuestros gobiernos para un mejor funcionam iento del Se rvicio 

Civil en nuestro medio? 

Por favor explique con de t a ll e : 

14. Según los Artículos Nos. y 219 de la Ley de Servicio Civil 

y la Constituc ión política , respec tivamente, se instituye la Ca-

rre ra Administrativa para los empleados públicos, que entre sus 

normas principales establece las condic iones de ingreso , las promo-

ciones y ascensos con base en mé rito y a ptitud; asimi smo, gara n--

ti za a los empleados est abi lidad e n sus cargos . 

Por favor señale a lgunas suge re ncIas pa. ra un adecuado funcion a mie nto 

en la práctica: 

IV. SOBRE EL FUNCIONAMIENTO DE LAS UNIDADES DE PERSONAL 

EN EL SECTOR PUBLICO 

15. ¿Considera que las funci ones que rea lizan las Unida des de Personal 

en el sector público procuran por un trato e quita tivo, bienestar 

y, desarrollo en general de los empleados públicos? 

L - C 

~f( - '''AD 
CENTR,AL I 
EL A~" _1 
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Si () No () 

Por favor explique con de talle : 

16. A su juicio, ¿coíls ide ra que la s leyes, regla me ntos y di sposicio-

nes ac tuales e n mat e ria de administrac ión de pe r ~onal, regulan 

adecua da ment e las re lac iones e ntre los e mpleados públic os y 

el gobie rno? 

Si () No 

Por fav or ex pl ique con de tall e : 

17. ¿Qué cambios o a cciones sugeriría para un me jor func ionamiento 

de las Unidades de Pe rsonal e n el sector público? 

Por favor explique c on de t a lle: 

V. DATOS DE IDENTlFICACION 

l. Nombre del Orga nismo o Institución: 
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2. i'." .-:-;" "~<; ) de Representante(s) de la Comisión de Servic io Civil: 

3. Cargo(s) que desempeña(n): 

4. Lugar y Fecha : 

VI. OBSER V ACTO ES 

(I\note aque ll as suge renc ias e nGlm ina das a fort a lecer el desarr ollo 
de l presente t raba jo de invest igac ión). 



BI BLI OG RAF IA 
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