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INTRODUCCION

Hoy en dia y de acuerdo a la dinamica que impone el desarrollo
econdmico y social, las tareas que debe realizar el Estado se han vuelto
complejas y especializadas, por lo que debe organizar adecuadamente
Sus escasos recursos, asi como hacer una utilizacion racional de los mismos

para alcanzar las metas propuestas.

Asi, uno de los recursos a que se debera dar una mayor importancia
es al humano, ya que en Ultima instancia es el que definirda la orientacién

de los otros para un eficiente logro de objetivos.

Se deduce, pues, que para un buen funcionamiento de la administra-
cién publica, se debera 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 practica los programas y mecanismos para
contar con recursos humanos calificados y motivados que atiendan eficiente-
mente las diferentes funciones publicas; lo que, por un lado, ha incidido
en la poca eficiencia de la administracion publica en sus acciones y, por
otro, la situacidn de baja moral de trabajo, desmotivacion y hasta frustra-

cidén que ha experimentado el servidor publico.

Urge disefiar y retomar aquel tipo de proyecto que beneficie al em-
pleado y no sdlo considerando aquellos aspectos puramente de bienestar

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

viil



personalidad; asimismo, que establezcan condiciones de acceso y estabilidad
en el servicio publico. De este modo, podria hablarse de consideracion
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 mds importante, como ser humano.

En este sentido, las reflexiones vertidas son las que motivaron a
la realizacién de este trabajo, a fin de presentar algunas alternativas
para afrontar en alguna medida uno de los desafios del sector publico,

cual es la administracidn del recurso humano.

Para ello, en el Capitulo 1 se da un panorama general de la admi-
nistracion de personal en el sector publico, destacando el papel que juega
en las gestiones publicas; se consideran algunos aspectos tedricos del servi-
cio civil y se hace alusidén a intentos de adopcién del mismo en nuestro
pals y a limitaciones encontradas en esa oportunidad. Luego, se considera
al servicio civil como sistema, con el afan de visualizar que las diferentes
actividades que cumplen los organismos deben realizarse en forma interre-

lacionada para un mejor logro de objetivos.

En el Capitulo 11 se trata de ubicar la situ.acién actual del servicio
civil, considerando las bases constitucionales que lo 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 habran de superarse para institucionalizar efectivamente el

servicio civil.

Finalmente, el Capitulo Il contiene la parte medular' 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; asimismo, se sefiala la conveniencia de actualizar

y mejorar algunas leyes, principalmente la Ley de Servicio Civil.

Se concluye tal Capitulo, con un plan de accion para la puesta en
marcha de la propuesta, que trata de una serie de fases logicas que impli-

can cambios de tipo legal e institucional.



CAPITULO 1

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 Administracion de personal o de Recursos Humanos -
es de aplicacidon universal en el sentido de que comprende tanto a la empre-
sa publica como a la privada, en cualesquiera de los sectores de la economia

nacional.

Existen diferentes conceptos sobre Adrﬁinistracién 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 basicos que deben incluirse
cuando se habla del término en referencia. A continuacién se dan algunas

conceptualizaciones:

"La Administracion de Personal es el empleo de los individuos con
el objeto de alcanzar las metas de la empresa en la forma mas eficiente

1/

y econdmica, y con mayor grado de desenvolvimiento de la personalidad."=

"La Administracién de Personal tiene por objeto el manejo y resolucion

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

1/ Pfiffner, John M., "The Supervision of Personnel: Human Relations
in the Management of Men", Prentice Hall Inc., New York, 195].



introducir en la administracién general un elemento destinado a aumentar
la productividad del trabajo por medio del establecimiento de mejores rela-

2/

ciones humanas." =

"La Administracion de Recursos Humanos es el proceso administrativo
aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias,
la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la -
organizacion en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del

3/

pais en general." =

Todos los conceptos coinciden en que los elementos basicos de que
se ocupa la Administracion de Personal son, por una parte, los individuos
que forman el recurso humano de las organizaciones, las relaciones que
se generan entre ellos y el patrono, el ambiente de trabajo que debe impe-
rar, la utilizacion de los conocimientos, habilidades y experiencias de ese
recurso humano, asl como su desarrollo y, por otra parte, se plantean
los objetivos y metas de la organizacion, que desde luego estdn enmarcados
hacia el aumento en la productividad de la organizacién y hacia el logro
de mayores beneficios, lo cual resulta también beneficioso para el desarrollo

del pals.

La comprension y aplicacion de estos aspectos dentro del sector publico
tiene una importancia muy especial, por cuanto éste constituye una de
las grandes fuentes de ocupacion para la poblacion econdomicamente activa
del pais, que cada afio crece considerablemente. Es imperiosa la necesidad

de que la produccion de bienes y servicios que estd a cargo del sector

2/ Laberge, E.P., "Administracion de Personal", Instituto Centroamerica-
no de Administracion Publica (ICAP), San José, Costa Rica, 1977,
pags. |l y 2. _

3/  Arias Galicia, Fernando, "Administracion de Recursos Humanos",

Editorial Trillas, México, 1977, 3a. Edicién, pag. 27.



pUblico dentro de la economia nacional, se confie a personal capacitado,
ya que de otra manera, se corre el riesgo de que tales bienes y servicios
carezcan de aceptacion y ademas sean objeto de duras criticas con el consi-

guiente detrimento del sector.

Ademds, dentro de una economia de libre mercado, el sector publico
entra en competencia tanto en el mercado de trabajo como en el de bienes
y servicios. Esto se considera también fundamental, ya que a nivel global
de la economia se obtienen beneficios de gran significado, no solo en la
eficiencia de la utilizacion de los recursos, sino también en la cantidad

y buena calidad de los bienes y servicios producidos.

B. Ubicacién de las Unidades de Personal, Funciones de Linea o Staff

La organizacion de toda empresa debe incluir en su estructura. 1a
delimitacion de areas de autoridad y la naturaleza de la misma. Los con-
ceptos sobre funciones de linea y funciones de staff o asesoria, se prestan
algunas veces a confusiones; sin embargo, tomando como base el logro
de los objetivos de la empresa, se convierten en términos de facil diferen-
ciacion.  Asl, se sostiene que las funciones de linea son las que tienen
responsabilidad directa por el logro de los objetivos de la empresa y que
las funciones de staff o asesoria se refieren a aquellas actividades de la
empresa que ayudan a la linea a trabajar con mas eficiencia para el logro

de los objetivos de la empresa.

La funcion de staff o asesoria tiene su caracteristica propia de especia-
lizacién, ya que esta a cargo de un técnico o grupe de técnicos especializa-
dos en el disefio e implementacion de métodos, sistemas y procedimientos.

Las Unidades de Personal, naturalmente, no tienen responsabilidad



directa sobre el cumplimiento de los objetivos de la empresa, pero su con-
tribucién hacia la consecucion de los mismos es de vital importancia, por
cuanto da asesoria a la direccién de la empresa u organizaciéon en el proce-
so de escogitacidn y retencién del personal iddéneo para el desarrollo de

las diferentes funciones basicas.

Tal proceso de escogitacion y retencidon del personal se logra mediante
el disefio de un efectivo sistema de reclutamiento y seleccién, de un adecua-
do sistema de remuneracion al personal, en el disefio de sistemas de califi-
cacién de méritos o valoracion del desempefio, en el disefio de un sistema
de prestaciones y en otros aspectos que permitan al empleado un considera-
ble grado de satisfaccidon y, para la empresa, su conveniencia y deseabilidad

de contar con personal calificado y motivado.

C. Funciones Basicas de las Unidades de Personal

Aunque existen diferencias en su integracion y ordenamiento, depen-
diendo del criterio de cada tratadista, las funciones que desarrollan las
Unidades de Personal son de aplicacion universal. La prdctica demuestra
que las funciones estan orientadas hacia la administracion de polfticas,
de programas y procedimientos que tienden a proveer a la organizacion
de una estructura administrativa eficiente, erﬁpleados capaces, trato equita-
tivo, igualdad de oportunidades de progresar, satisfaccion en el trabajo
y una. adecuada seguridad. Las Unidades de Personal asesoran a la Geren-
cia con el fin de mejorar las politicas existentes y, si es necesario, la
introduccion de nuevas politicas; asimismo, la revision de programas 'y
procedimientos vigentes, redunda en beneficio de los empleados de la organi-

zacion y del pais en general.



La descripciéon 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 organizaciéon; por lo que es necesa-

rio hablar de sub-funciones y es en esa forma que a continuacion se detallan:

a) Funcion Empleo

La funcion empleo constituye el inicio del proceso de administrar
los recursos humanos, luego de haber definido en el planeamiento lo que
la empresa o institucion necesita. Dentro de este proceso, se identifican
las sub-funciones siguientes:

- El reclufamiento.

- La seleccion.

- La induccidn.

- La integracidn.

- Las promociones y transferencias.

b} Funcion Administracion de Salarios

En esta funcion, las acciones estan encaminadas a tratar las caracte-
risticas de los puestos y de las personas en relacion con las remuneraciones.
Las sub-funciones involucradas son las siguientes:

- Asignacion de funciones (con base en el andlisis de cada puesto).

- Determinacion de salarios (con base en la valoracion de cada puesto).

- Calificacion de méritos (con base en la valoracion del desempefio).

- Compensacion suplementaria.

- Control de asistencia.

c) Funcidn Relaciones Internas

La Unidad de Personal asume el papel de intermediario entre los



empleados y la direccion de la organizacion y es su responsabilidad velar
porque la relacion asi establecida no se deteriore y que las comunicaciones
entte ambas.partes fluyan sin tropiezo alguno y sin perjuicio de los respec-
tivos intereses. Las sub-funciones desarrolladas son las siguientes:

- La comunicaciodn.

- La contratacion individual y colectiva.

- La disciplina (reglamentos).

- La motivacion del personal.

- El desarrollo del personal.

- El entrenamiento.

d) Funcion 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 continuacion se enuncian:

- Actividades recreativas.

-. La seguridad industrial.

- La protecciéon y vigilancia.

- Las prestaciones.

e) Funcién Planeacion de Recursos Humanos

Esta funcion consiste en la realizacion de estudios tendientes a proyec-
tar la estructura de la organizacion en cuanto a su potencial humano.
Basicamente, se refiere a las posibilidades de desarrollo y capacitacion

del personal de la organizacién, en congruencia con el desarrollo tecnoldgico

que ocurra en el medio.



f) Funcidon Mantenimiento del Inventario de Recursos Humanos
Esta funcion permite conocer las experiencias, habilidades, conocimien-
tos e intereses de cada uno de los miembros del potencial humano de la

organizacion.

No obstante, la realizacion de todas o parte de las funciones y sub-
funciones sefialadas, dependerd de varios factores y/o criterios: la magnitud
de la organizacidn, el interés de los ejecutivos, las politicas de la organiza-
cion, la diversidad y cantidad del personal, la naturaleza de ocupacion

de la organizacion y los planes de la misma.

D. Objetivos de las Unidades de Personal

Los objetivos de las Unidades de Personal estan intimamente relaciona-
dos con el concepto de Administracion de Recursos Humanos y con la
idea de beneficiar tanto a la empresa como a los empleados; en este
sentido, puede considerarse la existencia de objetivos genéricos de la Uni-
dad de Personal y objetivos particulares a cada funcion comprendida en

el campo de Administracion de Personal.

De manera genérica, las Unidades de Personal pretenden administrar
politicas, programas y sistemas en pos de una organizacion eficiente,
trabajadores competentes, trabajadores que sientan satisfaccion en su

b/

trabajo, relaciones equitativas, seguridad y atencion de su desarrollo. —

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

ser consisltentes con los propdsitos generales de las Unidades de Personal

4/ En la practica podrian distanciarse del "deber ser'" algunos elementos,
a consecuencia de los criterios y/o factores prevalecientes en la
organizacion, tal como se menciond en las funciories basicas de las
Unidades de Personal.



y es en esa forma como se merncionan a continuacion:

a) Funcion Empleo
»
La funcion empleo pretende lograr que los diferentes puestos sean
ocupados por personas capacitadas e iddneas con respecto a las funciones
de cada puesto, para lo cual en el reclutamiento y seleccion debe conside-

rarse el potencial de cada candidato en cuanto a sus habilidades, conoci-

mientos y posibilidades de un desarrollo futuro.

b) Funcion Administracion de Salarios
El objetivo fundamental es lograr que la totalidad de trabajadores
sean remunerados con base en el esfuerzo, en la eficiencia y en la respon-

sabilidad y condiciones de trabajo de cada puesto.

c) Funcién Relaciones Internas
El propdsito que se persigue con esta funcién es crear una actitud
positiva en el trabajo, como producto de una conciliacidon de los intereses

de la direccién de la empresa y el personal.

d) Funcidn Servicios al Personal

Tiene como objetivo fundamental el aspecto social dentro de la organi-
zacion en relaciéon con sus empleados y se puede formular diciendo que
persigue la satisfaccion de las necesidades de los empleados, relacionadas
con la seguridad, bienestar y la recreacion. Estos aspectos tienen gran
significacién en la vida de las organizaciones, pues de ello también depen-
den los niveles de moral individual y de grupo que pudiera tener el perso-

nal.

e) Funcion Planeacion de Recursos Humanos

El propodsito consiste en plantear una previsién en cuanto a la proyec-



cion de crecimiento de la organizacién en el futuro. Se fundamenta en
analizar los puestos futuros que se necesitaran y conjuntamente planear
el desarrollo de los empleados que ocuparan esos puestos. De igual mane-

ra, determinar los programas de capacitacion que se necesitaran.

f) Funcién Mantenimiento del Inventario de Recursos Humanos

El objetivo fundamental de la funcidon mantenimiento del inventario
de recursos humanos, radica en el beneficio que produce el conocimiento
inmediato y actualizado del potencial humano que posee la organizacion
en cuanto a las disciplinas y conocimientos de que hace uso para su mar-
cha. Esto le permite jerarquizar el personal técnico y especializado,

el personal obrero, el administrativo, el ejecutivo, etc.

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

Pdblico

En la practica gubernamental se observan marcadamente dos formas
para la administracién del personal, asi también diversos tratadistas en
la materia confirman su existencia; para ello, Wilburg Jiménez Castro,
sefiala lo siguiente: "El Sistema de Méritos, en contraposicion del Sistema
de Botin Politico, viene a garantizar la igualdad de oportunidades y a
constituir la carrera administrativa mediante la implantacion de varias

5
normas..." —/

En tal sentido, en el sector publico 'puede hablarse de dos formas
o modalidades de Administracién de Personal: a) El Sistema de Méritos

y de Carrera; y b) El Sistema de Botin Politico.

5/ Jiménez Castro, Wilburg, "Administracion Publica para el Desarrollo
Integral", Fondo de Cultura Econdomica, México, 1971, la. Edicion,
pag. 257. '



a) El Sistema de Méritos y de Carrera

Es el sistema que garantiza a todos los empleados alcanzar la igualdad
de oportunidades de hacer carrera administrativa, en base a la ponderacion
de su experiencia, de su desarrollo en cuanto a conocimientos y especializa-
cién, de su dedicacion al trabajo (valoracion del desempefio), a la responsa-
bilidad en el cargo, etc., y lo mdas importante, es que asegura al empleado

la estabilidad en su cargo, mientras dure su buen desempefio.

La existencia de un Sistema de Méritos y de Carrera en el sector
publico, pone de manifiesto un gran avance no sélo en materia de Adminis-
tracién de Personal, sino también en cuanto a la invulnerabilidad politico-
partidista del sector como un aparato productivo que utiliza el recurso

humano.

b) El Sistema de Botin Politico
Este sistema, cuyos alcances y efectos no tienen {frontera, resulta ser
en extremo pernicioso para el desarrollo de las organizaciones y de la

comunidad en general.

En si, el sistema se podria definir como oportunismo, nepotismo,
corrupcion, saqueo y otros conceptos no menos elocuentes para describir

el alto grado de negatividad que provoca en todos los ambitos.

N_ormalmentc, se presenta como una satisfaccion de ambiciones de
tipo partidista que, naturalmente, carece de responsabilidad civica y huma-
na; clvica, en cuanto que los efectos son dafiinos para el desarrollo de
los pueblos; y humana, en el sentido de que se pone en peligro la estabili-
dad de los empleados en sus puestos, ademas de herir la dignidad de la

persona que resultaria afectada en menor término, si 'sélo se le priva

de un derecho de mejorar-en su posicion de empleado publico.
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1.2 EL SERVICIC CIVIL

A. Concepto e Importancia

3

E!l recurso humano es el elemento vital para un buen funcionamiento de
la organizacion, sea ésta publica o privada, ya que una adecuada utilizacion
permitiria un mejor logro en los resultados, tomando en consideracion

que los demas recursos se han combinado en forma eficaz y eficiente.

En tal sentido, la Administracion de Personal desempefia un papel
importante en el cuidado, manejo y resolucion de los problemas laborales

que se suscitan en el seno de la organizacion.

Ahora bien, la Administracion de Personal en el sector gubernamental,
es lo que se conoce popularmente como Servicio Civil, lo que en algunos
paises estd regulado por medio de estatutos de servicio civil, para lo
que se han creado crganismos competentes que velen por su observacion

y cumplimiento.

En la Administracién Publica, hoy en dia se ha dado un incremento
notable en sus funciones, por lo que el sector publico debe responder
més efectivamente a las demandas que le plantea la comunidad y publico

en general en la atencidn de mejores bienes y/o servicios.

Para atender adecuadamenie esas demandas, uno de los aspectos
que el Estado debera tener en cuenta es contar con recursos humanos
calificados y, lo que es mas importante, dotados de una motivacion vy
mfstica de trabajo que coadyuve a un mejor logro de objetivos; para ello,
deberd 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 gubernamentales
en quienes recae la responsabilidad hacia su pueblo de obtener las personas
mas calificadas para llevar a cabo la labor y hacia ellas la de establecer

las condiciones mas favorables bajo las cuales ha de realizarse el trabajo...

En la actualidad, la cantidad de empleados civiles aue laboran en
las diferentes oficinas de gobierno estatal es bastante considerable y juegan
un papel decisivo en el desarrollo de los pueblos, para lo que se emplea

personal de diversas profesiones y oficios.

La meta que prevalece en la administracion del servicio civil es
lograr el establecimiento de condiciones ideales de trabajo y de buenas

relaciones entre patrono y empleado.

Al respecto, el Estatuto de Servicio Civil de Costa Rica, establece
que se "regulardn las relaciones entre el Poder Ejecutivo y sus servidores,
con el propdsito de garantizar la eficiencia de la Administracién Publica

7/

y proteger a dichos servidores." =

Con estas ideas y para los fines de este trabajo, se puede definir
el servicio civil como un sistema administrativo que tiene por objeto regular

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

|!6/

la eficiencia de la Administracidén Publica y lograr el desarrollo y proteccion

del empleado.

Su base filosdfica estd constituida por la iguaidad de oportunidades

que ofrece para toda persona que desee prestar sus servicios en el gobierno,

6/  "Administracion de Personal", Op. Cit., pag. 4.

7/ Direccion General de Servicio Civil, "Estatuto de Servicio Civil,
su Reglamento y otras Leyes Conexas", Republica, de Costa Rica,
1977, Articulo 19, pag. 3.
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tomando en cuenta sus conocimientos, aptitudes, méritos, capacidad vy

demds cualidades.

Se puede apreciar que mediante tal sistema se permite atraer vy
mantener funcionarios y empleados competentes, ya que a través de la
aplicacion de adecuados métodos de seleccidn, promoci‘én, retencion vy
retiro, se logra su desarrollo y profesionalizacion, para lo que intervienen

fundamentalmente el Sistema de Méritos y la Carrera Administrativa.

Existiendo una administracion adecuada del Servicio Civil, no se
selecciona ni se estimula al empleado en base a simpatias personales,
favoritismos o compadrazgos, sino que su calificacidén y aceptacion obedece
a la demostracion de sus capacidades, experiencia, educacién y demds

elementos que dignifican su persona.

B. Caracteristicas

La historia de! Servicio Civil muestra que en un principio surgid
como un régimen de proteccion a los empleados publicos, sin dar mayor
importancia al logro de eficiencia en las gestiones del Estado. Dicha
orientacién se debfa a que en los paises en que se adoptd, los servidores
publicos estuvieron por mucho tiempo supeditados a los cambios operados

en la politica partidista.

En algunos paises Centroamericanos y del Caribe en que se ha implan-
tado, 8/ se tiene una vision amplia y diferente de la concepcion del Servi-
cio Civil, ya que mediante su practica se procura el establecimiento de

condiciones ideales de trabajo y de una mejor relacion de Estado-empleados

8/ Como en el caso de Costa Rica, Honduras, Guatemala y Puerto
Rico, en que se han adoptado regimenes de Servicio Civil.



14

asimismo, se vela por una atencién eficiente y oportuna en los bienes

y/o servicios de parte del gobierno.

]

Para un cabal cumplimiento de tales propdsitos, el sector publico
debera contar con un Sistema de Méritos y Carrera Administrativa que
garantice la igualdad de oportunidades, como base fundamental de dicho

sistema.

En tal sentido, un auténtico régimen de Servicio Civil debera ofrecer
acceso a las personas que descan servir al Estado, independientcmente
de su credo, clase social, raza o ideologia politica, como también la
posibilidad de progresar en su trabajo y de aspirar a los cargos de mayor

jerarquia, de conformidad a los requisitos y exigencias del caso.

Entre algunas de sus caracteristicas importantes, se pueden citar

las siguientes:

a) Existen estatutos legales que regulan las relaciones del Estado

y sus servidores, y que velan por la estabilidad en sus cargos.

b) Para la seleccion, promocion, ascensos y otros incentivos al per-
sonal prevalece un sentido humano, técnico y profesional, y no aspectos

politicos; lo que permite disponer de empleados competentes.

c) Prevalece una igualdad de oportunidades para que cualquier persona
de acuerdo a sus conocimientos, aptitudes, experiencia o formacién, pueda

tener acceso al Servicio Civil.

d) Se propugna por la realizacion de la carrera administrativa, enca-

minada a la profesionalizacién del empleado publico.

e) Es un sistema que trata de eliminar los abusos que prevalecen
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en el manejo de los asuntos publicos con respecto a la administracion

de personal.

f) Se procura por un mejoramiento en la eficiencia de la administra-
cion publica, lo cua! se traduce en la calidad de los bienes y/o servicios

a la comunidad.

g) Se procura dignificar al elemento humano, a través del reconoci-
miento pleno de sus deberes y derechos, lo que ayuda a un mejor desarro-

llo de su personalidad.

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

publico, lo que constituye la etapa final de su carrera administrativa.

C. FFunciones del Scrvicio Civil

Debido al notable y creciente auge que ha cobrado la administracion
de los recursos hurnanos en las organizacjones, como un medio que contri-
buye mas eficazmente al logro dec los {fines, se ha hecho imperativo tam-
bién en el Estado, adoptar planes y programas que contribuyan a adminis-

trar en mejor forma el elemento humano.

En tal sentido, las oficinas de Administracion de Personal en el
Gobierno, se han estructurado de manera tal que se cumpla un papel
armonioso en la relacién Estado-trabajadores, cubriendo aquel tipo de
funciones vitales que comprenda desde el ingreso del empleado al servicio

publico, hasta su retiro.

Sin establecer un orden rigido, un sistema de Servicio Civil debera
comprender las funciones siguientes:

a) Planificacion de recursos humanos. .



16

b) Reclutamiento y seleccion de personal.
" ¢) Administracién de sueldos y salarios.
+ d) Desarrollo y capacitacion de empleados.
e) Politicas, normas y procedimientos.
) Registros, estadisticas y control.
g) Relaciones laborales internas.

h) Retiro y jubilacion.

A cada una de las funciones de Servicio Civil descritas, le correspon-
den actividades o sub-funciones especificas, las que se adecuaran a las
necesidades y caracteristicas, de conformidad a los planes y politicas

de gobierno que se adopten en un momento determinado.

D. El Sistema de Méritos y la Carrera Administrativa

a) El Sistema de Méritos
La adopcion de un Sistema de Méritos en la administracidon publica
se inspira en el principio de ofrecer a todos los ciludadanos una igualdad

de oportunidades para el acceso al servicio publico.

En un régimen de Servicio Civil, el Sistema de Méritos comprende
la seleccién, retencion en el servicio y promocién dc empleados de confor-

midad a sus aptitudes, conocimientos y capacidades.

En efecto, para conseguir que la aptitud y capacidad del individuo
sea el elemento bdsico de su aceptacion, el Sistema de Méritos debe
llenar un nuimero de condiciones esenciales. Estas condiciones, segun

9/

Laberge, son las siguientes: >

(_9/ "Administracién de Personal", Op. Cit., pags. 5y 6.



17

- Ley o Decreto que establezca el Sistema de Méritos y que sirva

en el servicio publico como norma.

- Un organismo centralizado de personal, cuya responsabilidad sea
ejecutar las provisiones generales establecidas en los estatutos y procurar
que, donde tenga lugar la descentralizacidén, las acciones emprendidas

por las diferentes unidades se ajusten a las normas instituidas.

- Un presupuesto que suministre los fondos necesarios para lievar

a cabo, con respecto al personal, ura politica del mas alto nivel.

- Un sistema de clasificacion de puestos, basado en deberes, funcio-
nes y responsabilidad.

- Un plan uniforme de compensaciones.

- Examenes de libre competencia para el ingreso al servicio publico,

con excepcion de los pucstos de confianza.
- Calificacion de servicios.
- Planes adecuados de adiestramiento, facilidades para el mismo.
- Un periodo de prueba después del nombramiento o ascenso.
- Promociones dentro del servicio basadas en la aptitud.
- El establecimiento de una auténtica carrera administrativa.

- Reglas uniformes para los permisos, horas de trabajo y edad de

retiro.

- Certificacion por parte del organismo central de personal de la

nomina de sueldos.

- Provisiones estableciendo la prohibicion de actividades politicas
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por parte de los servidores civiles y la utilizacion del Servicio Civil como

premio a dichas actividades.

- Prohibicién del empleo ilegal de personal en el servicio, cualesquie-

ra que sean las razones.

- Reglas 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 Servicios de Carrera,
es un sistema que permite la promocion del empleado publico, de los

puestos de menor a mayor categoria, considerando sus aptitudes, méritos

personales y académicos.

Se puede afirmar que la adcpcidon del Sistema de Méritos es condicidn

necesaria para un buen funcionamiento de la Carrera Administrativa.

Para la implantacion de un sistema efectivo de Carrera Administrati-

va, es preciso establecer algunos factores tales como:

- Estabilidad o seguridad en el cargo.

- Adopcién del Sistema de Méritos.

- - Estrecha relacion de la educacion con la Carrefa Administrativa.

- Sueldos y remuneraciones adecuadas.

- Eliminacién de barreras artificiales o arbitrariedades (favoritismos,

rigidez en las normas u otras barreras similares).



19

- Adecuados planes de retiro o sistcma de pensiones al empleado.

E. Instrumentos Juridicos e Institucionales

Se ha mencionado que la base fundamental de un sistema de adminis-
tracién de personal publico, estd dada por la igualdad de oportunidades
que debera existir para toda persona que desee prestar sus servicios al

Estado.

Para hacer efectiva dicha igualdad, deberd adcptarse el Sistema

de Méritos y la Carrera Administrativa.

Las expectativas de progreso y realizacidn son inherertes al ser
humano, por lo que es imperativo la implantacion de dichos sistemas en

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

Las condiciones y bases para que se den el Sistema de Méritos vy
la Carrera Administrativa se establecieron en el literal anterior, sin em-
bargo, para reafirmar algunos conceptos, se hard mencién de los requisitos
que deberan satisfacerse segin el documento "Sistemas Prioritarios para-

10/

la Administracion del Desarrollo'. Estos son:

a) Instrumentos juridicos: que estan integrados por las disposiciones

constitucionales y legales para todo el sector publico.

b) Determinacion de una politica de personal: que propugne por un

auténtico desarrollo del recurso humano.

¢) Instrumentos institucionales: que estaran integrados por la oficina
central, las oficinas sectoriales en las diferentes instituciones y por el

drgano judicial de Derecho Administrativo.

10/ Instituto Centroamericano de Administracidn PuUblica, "Sistemas Prio-
ritarios para la Adminisiracion del Desarrollo", San José, Costa
Rica, 1974, pags. 18 y 19.
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F. Relacion del Servicio Civil con oiros Servicios Gubernamentales

Segin se ha venido sefialando, las funciones que cumple el Estado
se han tornado mas especializadas, por lo que requieren la participacion
del personal de diversas profesiones y oficios, a fin de responder efectiva-

mente a los requerimientos de la sociedad y usuarios en general.

Un buen sistema de Administracion de Personal podra garantizar,
en alguna medida, que el bien o servicio que el Estado proporcione esté
de acuerdo a las expectativa de la comunidad, ya que es comprensible
que a través de tal sistema se habra introducido el factor rendimiento
y productividad en el trabajo como producto de buenas relaciones gobierno-

empleado.

En tal sentido, a fin de cumplir con las diferentes metas y objetivos,
y no desvirtuar la verdadera concepcion de la administracion de recursos
humanos, el sistema de Servicio Civil debera mantener estrecha interrela-
cién con los otros servicios de gobierno para conocer las diferentes necesi-

dades y exigencias, y adoptar su funcionamiento a dichas demandas.

Lo fundamental de esta interrelacidn no radica en los aspectos rutina-
rios de trabajo, sino que sobre todo en el intercambio de datos e informa-
cion de caracter técnico y cientifico que alimente y mejore los diferentes
programas de recursos humanos qu administra el sisterna, los que descansan

fundamentalmente en el Sistema de Méritos y la Carrera Administrativa.

En la medida que ello se logre, la formulacion de politicas guberna-
mentales en materia de personal se orientaran a satisfacer mdas efectiva-

mente los objetivos propios del Estado y de la comunidad.

Se puede ver que el Servicio Civil deberd mantener “estrecha relacion
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con los servicios gubernamentales como educacion, salud y demds servicios
vitales; por una parte, velando por el mantenimiento del Sistema de Méri-
tos’y haciendo efectiva la Carrera Administrativa y, por otra, actuando
como entidad asesora, consejera y técnica en materia de Administracion

de Personal en las diferentes instituciones de servicios.

Tal labor conllevara al logro de una administracién efectiva y racional

de los recursos humanos en el sector publico.

1.3 INTENTOS DE ADOPCION DEL SERVICIO CIVIL EN EL SALVADOR
A. Breve Resefia Historica

Con el objeto de institucionalizar el Servicio Civil en nuestro pals,
se ha dado una serie de pasos, los que datan desde el mes de abril de
1914, fecha en que e! Poder Ejecutivo formuld un decreto para el estable-
cimiento de la carrera publica fundada en Sisterna de Méritos en campo

de aplicacion en el Ramo de Hacienda y Crédito Publico de ese enionces.u/

Entre algunas de las principales disposiciones de tal decreto, merecen

destacarse:

a) Organizar el personal pudblico, de manera tal que pudieran realizar

carrera en el servicio.

b) Definir el ingreso al servicio por el Sistema de Méritos, consideran-

do la honorabilidad y la competencia.

c) Efectuar los ascensos de conformidad al buen desempefio de los

empleados.

11/ Diario Oficial No.9l, Tomo 76 de fecha 22 de Abril de 194, San
Salvador, Ei Salvador.
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Pese a que se trataba de un mandato legal y de beneficio al emplea-

do, tal decreto no tuvo efectos précticos.

I3

Affos mas tarde y especificamente en el afio de 1933, el Sefior Sub-
Auditor General de la Replblica, scmetio a consideracion del Ministerio
de Gobernacion un proyecto de Ley dc Servicio Civil, el cual no encontrd

el debido respaldo, razdn por ia que no fue divulgado.

Posteriormente, en el mes de junio de 1937, se publicé un documento
llamado "Proyecto de Ley de Servicio Civil", gue fue preparado y redacta-

2/

]
do por personas conocedoras en la materia. =

Este proyecto traté de enfocar la Administracion de Personal bajo
una concepcién moderna, a {in de proveer una base sélida y efectiva

en el tratamiento de los recursos humanos.

Luego, en cl mes de septiembre del afio 1943, el sefior Manuel
Enrique Hinds presenté un estudio con objeto de 'implantar un sistema
de personal en las oficinas de gobierno". Tal estudio se basd eon visitas
de observacion que el mencionado sefior realizé en Mdcxico, Estados Unidos
de Norteamérica y las Antillas, y contenla aspectos relacionados con

3/

la administracion y direccion de personal a nivel nacional.—

Finalmente, en el afio de 1949, el Gobierno de El Salvador encornendd
a la firma asesora norteamericana Public Administration Service -PAS-
la realizacion de estudios en el campo financiero y administrativo, de

cuyo diagnostico resultaron una serie de recomendaciones entre las que

12/ Vasquez J., Ernesto; Roseville, Julio; Hinds, Manuel Enrique.
Archivos del Ministerio de Hacienda. San Sal!vador, El Salvador.

13/ Acuerdo No.82-2l, Febrero de [94l.  Diario Oficial No.4, Tomo
130 del 25 de Febrero del mismo abo. Arcihivos, Revista de la
Corte de Cuentas de la Repulblica, San Salvador, El Salvador.
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figuraba el mejoramiento de la Administracion de Personal en el sector
publico, por lo que posteriormentc, en el mes de noviembre de 1950,
se scred por Ley de Salarios y Presupuestos, la Direccion General de

Personal, adscrita al Ministerio de Hacienda.

El funcionamiento de tal oficina central de person‘al fue de corto
periodo, ya que a pesar de los esfuerzos que realizd, no se logrd aprobar
la respectiva Ley de Servicio Civil que legitimara sus actos y fue suprimi-
da en diciembre de 1956, por el hecho de no haber aparecido en el Presu-

puesto Fiscal del siguiente afio.

Caso contrario sucedid en el mes de noviembre de [96l, cuande
se promulgd una Ley de Servicio Civil sin crear la oficina central de

personal que se responsabilizara por su aplicacion.

En tal seniido, la mencionada ley no opera debidamente aunque

esta legalmente vigente en la actualidad.

B. Caracteristicas de Funcionamiento

Segin se ha podido observar, son varios los intentos que se han
hecho para establecer y hacer {uncionar el Servicio Civil en nuestro redio,

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

Tales intentos se han caracterizado por un alcance aislado, tal es
el caso del establecimiento de Ja carrera publica exclusivamente para
el Ramo de Hacienda en el afio de 19i4; de igual manera, las acciones
emprendidas hasta la creacion de la Direccion General de Personal en

el afio de 1950.

La dependencia ierdarquica de la citada Direccion del Ministerio



de Hacienda, afecté grandemente su funcionamiento, ya que las pocas
acciones en materia de Servicio Civil estuvieron supeditadas a las decisio-

nes de tal Ministerio; asimismo, no tuve la base legal para sus actuaciones.

En sintesis, los deberes y funciones de la Direccion General estuvie-
ron limitadas a levar un detalle de las acciones y registros oficiales
de conformidad a los nornbramientos emitidos por los tres poderes del

Estado en aquel tiempo.

Segun sc anotd, posteriormente se formuld la Ley de Servicio Civil,
que tiene por objeto regular las relaciones del Estado y el Municipio
con los funcionarios y cmpleados, asi como garantizar su proteccidon vy

organizar la Carrera Administrativa sobre la base del mérito y la aptitud.

Se puede ver que es encomiable el propdsito de la citada ley, ya
que propugna por una proteccion y desarrollo del empleado plblico; pero
ello no es efectivo y funcional debido a la ausencia del organismo estatal

que vele por su cumplimiento.

Todo lo anterior ha dado lugar a que hasta la fecha se encuentren
dispersas las funciones de Administracion de Personal en el sector publico,
debido a que existe una diversidad de criterios para la aplicacion de nor-
mas, politicas y procedimientos en las diferentes instituciones. También
infliye notablemente la proliferacion de leyes y reglamentos especiales

que rigen a algunas instituciones oficiales dentro del Gobierno Central.

Otra de las situaciones que se observo en aquel tiempo -y aun hasta
la fecha- es que los funcionarios y ejecutivos de gobierno desconocian
0 conocian muy poco de las técnicas y herramientas que deberian utilizarse

‘en el area de administracidn de recursos humanos. .



C. Limitaciones en Intentos de Adopcion

Las razones que frenaron el establecimiento de un auténtico régimen
de ‘Servicio Civil en nuestro pals, incluyen tanto condicionantes técnicas
como politicas y, lo que es mas importante, la no creacién de una misti-
ca de trabajo en el empleado plblico; es decir, no se incluyd en los
intentos de institucionalizacion un adecuado proceso de concientizacion

que contribuyera a la obtencion de mejores resultados.

Algunas de las limitantes en la adopcidén del Servicio Civil, a partir
de la crcacion de la Direccidn General de Personal en el afio de 1950,

son las siguientes:

a) La Direccion de Personal de esa época no tuvo amplia competen-
cia a nivel de autoridad en la toma de decisiones.
Esta situacion acontecio porque sus acciones en materia de Adminis-

tracion de Personal estaban bajo Ja jurisdiccion del Ministerio de Hacienda.

b) En el periodo que funciond tal entidad no se disponia de un esta-
tuto legal que regulara lo concerniente al Servicio Civil, es decir, no
se promulgd una Ley de Servicio Civil que legitimara sus diferentes actos

administrativos.

c) En esa época no se tenia -y ain hasta la fecha- una concepcion am
plia del verdadero significado de Servicio Civil, por lo que nunca se
le did importancia para una efectiva institucionalizacion.

Esto ha ido en detrimento del empleado pulblico al no crearle las
condiciones y perspectivas que le permitan hacer carrera administrativé
y, naturalmente, no permite que la administracidn publica alcance adecua-

dos niveles de desarrollo. . .
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'd) No se procurd por un proceso de concientizacion y cambio de

actitudes' en los funcionarios y empleados publicos en materia de Servicio

Ciwvil.

e) Siempre prevalecieron -y aln se observan- criterios arbitrarios
y negativos en el manejo de asuntos de Administracion de Personal, tales
como: nepotismo politico, compadrazgos y favoritismos; todo lo cual
ha afectado grandemente el desarrollo y mejoramiento de la administracion

publica.

1) Luego de la desaparicion de la Direccion General de Personal,
en el mes de noviembre de 196] se promulgd una ley de Servicio Civil,
la que, aunque esta vigente hasta la fecha, se ha desactualizado notable-
~mente y no opera adecuadamente en la practica por la falta de un ente

central que vele por el cumplimiento de las normas y disposiciones que

contiene,
1.4 FUNCIONAMIENTO DEL SERVICIO CIVIL COMO SISTEMA

A. Naturaleza y Concepto de Sistema

La apliéacién del concepto de sistema, Ultimamente se ha vuelto
una necesidad en las organizaciones con objeto de describir, comprender
y analizar su funcionamiento, asi como para responder de mejor forma

a las demandas que se le plantean en un momento determinado.

El concepto de sistema introduce una nueva forma de pensar y visua-
lizar los complejos problemas que afrontan las organizaciones; proporciona
una estructura para hacer frente a los factores ambientales, tanto externos

como internos, vistos desde una perspectiva total; es decir, que por --—
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una parte, tal concepcién ayuda a resolver de manera mas real la comple-
jidad de problemas en un mundo cambiante y, por otra, facilita las gestio-

nes:de direccién en el contexto de trabajo.

Visto con estas apreciaciones, sc¢ puede definir un sistema como
un todo organizado y articulado; un conjunto de componentes que guardan
una estrecha relacién y que estan disefiados para satisfacer un objetivo

comin de acuerdo a un plan determinado.

Estas breves consideraciones sobre el concepto de sistema, constituyen
un intento para encarar de manera mas objetiva la adrinistracion de
las organizaciones, ya sean puUblicas o privadas, mediante el estudio vy
comportamiento de las interrelaciones que se dan entre las variables que

concurren dindrnicamente en cl quehacer de la organizacidon y su contexto.

B. Funcicnes de un Sistema

Cuando se disefia un sistema, con ello se interrelaciona una serie
de variables que conducen al logro o alcance de funciones como la conse-
cucién de metas y objetivos, su adaptacién al medio, conservacidén de
su equilibrio interno y mantener su cohesién interna (permanecer integrado);

y conforme el criterio que sustenta Del Pozo Navarro, se pueden sintetizar

4/

las funciones del sistema en dos grupos:]

a) Las relacionadas a la consecucion de sus objetivos.
b) Las relacionadas a su capacidad para el logro de los fines y adap-

tacion.

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

14/ Del Pozo Navarro, Fernandé, "La Direccion por Sistemas", Editorial
Limusa, S.A., México, 1982, pag. 15.



cién y, particularmente la publica, deberda orientar su funcionamiento

en tal sentido.

C. El Servicio Civil como Sistema

Con las ideas ya vertidas anteriormente sobre lo que se entiende
por sistema, se tratarda en lo sucesivo de enmarcar a la Administracion
de Personal en el gobierno o conocida también como Servicio Civil en

tal concepcion.

Las labores que tiene a su cargo el sector publico son variadas
y complejas, las que cumple a través de los diferentes ministerios vy
sus dependencias, asi como de lJas instituciones oficiales autdénomas.
Tales labores comprenden servicios como: salud, educacién, obras publicas,
seguridad y todo aquel tipo de funciones encaminadas a alcanzar mejores

niveles de vida y desarrollo.

Para el desempefio decl trabajo, existen en cada una de las entidades
citadas, unidades de Administracion de Personal, las que dependiendo
del grado de apoyo superior, funcionan en alguna medida para hacer

verdadera labor de administracion y desarrollo del recurso humano.

Los criterios de trabajo de estas unidades obedecen generalmente
a lineamientos y exigencias de los mandos superiores, que muchas veces
son lnadecuados o arbitrarios, no permitiendo a las entidades de personal

cumplir el papel motivador que les corresponde.

Cabe agregar la dispersidon de labores que se observa en el drea
de Administraciéon de Personal pUblico, por lo que las instituciones trabajan
sin una orientacién definida y adoptando criterios diferentes, es decir,

que el funcionamiento en materia de recursos humanos es asistematico.



Segin observamos antes, el sistema es un todo organizado y articulado,
cuyo funcionamiento y expansion va de adentro hacia afuera, adecuando

sus: diferentes componentes hacia el logro de los objetivos.

Se ve que en los sistemas no existen unidades aisladas; se dispone
siempre de un organismo centiral, el cual normard el funcionamiento de

las otras partes o subsistemas que en este caso se les denominara sectores.

Bajo tal criterio, se pretende ubicar el funcionamiento del Servicio
Civil, el cual dcberd estar supeditado a una cabeza o eje central de
direccion y en estrecha interrelacion con sus partes o sectores para el
mejor logro de los objetivos. [En este caso, el ente central lo constituye
un organismo de alto nivel de autoridad y con amplias facultades, asi
como con una estrecha relacion en el seno del gobierno; y los sectores
estan dados por las Unidades de Personal en los Ministerios y demas insti-

tuciones oficiales.

En esta forma, las diferentes labores de Servicio Civil se realizan
en forma coordinada y en relacion directa con los objetivos de cada unidad
participante y, lo que es mas importante, sin perder la vision de conjunto

de los grandes objetivos nacionales de desarrollo.

Con respecto a las lineas de autoridad y responsabilidad, las unidades
sectoriales ubicadas en los diferentes Ministerios e instituciones del Gobier-
no Central, funcionan dentro de la estructura formal! del mismo y sus
interrelaciones con ¢l ente central se realizan a través de los canales

jerarquicos reguiares.



CAPITULO 1l

DIAGNOSTICO SOBRE LA SITUACION ACTUAL
DEL 5ERVICIO CiVIL EN EL SALVADOR

2.1 MARCO LEGAL Y SU FUNDAMENTO

A. Base Constitucional

El rasgo histdrico-practico de! Servicio Civil en El Salvador, irduce
a concebir que el Organo Legislativo tuvo en el pasado, en forma esencial,
solo un espiritu proteccionista hacia el empleado publico, concretizdndosa
éste en la garantia de estabilidad en su cargo; o sea, que los aspectos
Carrera Administrativa, garantia en la eficiencia de la Administracién
Piblica y condiciones de ingreso a la Administracidén, que siempre han
estado presentes en la Constitucién Politica de las Gltimas cuatro décadas,
se han pasado por inadvertidas. Esta concepcion, desde Juegp, obedece
a condicicnes y situaciones muy peculiares que se dan en la practica guber-

namental, algunas por negligencia y otras por conveniencia.

Lo anterior se afirma porque las Constituciones Politicas de la Repuibli-
ca de los aflos 1950, 1962 y 1983 (vigente ecsta ultima), coinciden en su
contenido cuando se refieren al Servicio Civil, particularmente en el ordena-
miento en materia de personal, en cuyo caso el Estado asume el papel
de patrono y los funcionarios y empleados publicos el de servidores de

aquél.

El tenor de la Carta Magna expresa lo siguiente:

30
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“Art. 218.- Los funcionarios y empleados publicos estdn al servicio
del Estado y no de una fraccion politica determinada; no podran preva-
lerse  de sus cargos para hacer politica partidista. El que lo haga
sera sancionado de conformidad con la ley." 15/

"Art. 219.- Se establece la Carrera Administrativa.® La ley regulard
el Servicio Civil y, en especial, las condiciones de ingreso a la admi-
nistracion; las promociones y ascensos con base en mérito y aptitud;
los traslados, suspensiones y cesantias; los deberes de los servidores
publicos y los recursos contra las resoluciones que los afecten; asimis-

6/

mo, garantizara a los empleados publicos la estabilidad en el cargo."l—

Al analizar cuidadosamente el precepto constitucional se comprende,
en primer lugar, el vinculo existente entre el empleado o funcionario publi-
co como persona natural, y el Estado como ente juridico, en sus respectivas
naturalezas de trabajador y patrono; en segundo lugar, el establecimiento
de la Carrera Adiministrativa, cuya expectativa es bdsica para los intereses
del empleado publico en su caracter personal a través del esfuerzo, el
mérito y la aptitud; y, en tercer lugar, la determinacion de que a través
de una ley secundaria  se regulara el Servicio Civil, entendiéndose éste
como la relacion del ciudadano con el Estado en su caracter de empleado

publico.

Esos tres aspectos se consideran suficientes como base constitucional
para el establecimiento de una verdadera administracion del Servicio Civil

en El Salvador, en forma integral.

15/ Constitucién Politica de la Replblica de E! Salvador, Afio 1983, pag.
21, San Salvador, El Salvador.

16/ Ibid.



B. Ley o Estatuto de Servicio Civil

El estatuto legal vigente llamado Ley de Servicio Civil se sanciond
y pr‘omulgé por el Directorio Cilvico Militar de El Salvador, mediante Decre-
to No.507 de fecha 24 de noviembre de 196l y entré6 en vigencia el 1
de mayo de 1962; sus disposiciones sujetan, en materia de Administracién
de Personal, a los funcionarios y empleados de la Administracién Publica,
a los de la Administracion Municipal y a los Organismos Descentralizados

de las mismas, que no gocen de autonomia economica y administrativa.

Los demas servidores del Estado, como los miembros del Magisterio,
los funcionarios y empleados del Servicic Exterior, los de Telecomunicaciones
y los de Instituciones Desceniralizadas que gozan de autonomia econdmica
y administrativa por la naturaleza de sus funciones, estdn regidos por leyes

especiales sobre la materia, dictadas para tal efectc.

El espiritu de esta ley, en congruencia con el precepto constitucional,
establece primeramente la garantia de permanencia de los empleados publicos
en sus puestos, es decir, la estabilidad cn  sus cargos; en segundo lugar,
garantiza la eficiencia de la Administracion Pulblica y de la Administracién
Municipal en cuanto a la utilizacion del recurso humano, ya que regula
las condiciones de ingreso, establece las reglas relativas a las promociones,
ascensos, traslados, suspensiones y cesantias de ios funcionarios y eimnpleades
comprendidos en la Carrera Administrativa y, ag‘emés, establece los recursos

contra las resoluciones que los afecten.

El espiritu de garantia de la eficiencia, tanto de la Administracion
Plblica como de la Municipal, radica en el hecho de que dicho aspecto

se considera de intcrés publico y, en el mismo sentido, la ley regula tam-
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bién los deberes y prohibiciones a que deben quedar sujetos los funcionarios

y empleados.

+

C. Aspectos sobre Funcionamiento de la Ley de Servicio Civil

En este apartado se analiza cada uno de los aspectos que le dan forma
a la Ley de Servicio Civil, 'estatuto legal vigente con el que se intentd
formalizar el funcionamiento del Servicio Civil en El Salvador. lLos aspectos

en referencia son Jos siguientes:

a) Objetivos
Para promulgar la actual ley, se plantearon tres objetivos generales
contenidos en el Articulo 1, de Ja manera siguiente:

- Regular las relaciones del Estado y el Municipio con sus funciona-
rios y empleados.

- Garantizar la proteccidon de los funcionarios y empleades del Estado
y de los Municipios, vy

- Organizar la Carrera Adminisirativa mediante la se}ecciéh y promo-

cidon del personal sobre la base del mérito y aptitud.

b) F\lcancé de la Ley

Su alcance esta contenido en el Articulo 2 y expresa que estan sujeios
los empleados y funcionarios de la Administraciéon Publica y de la Municipa-
lidad, y los Organismos Descentralizados de las mismas que no gocen de
autonomia economica y administrativa. Estan excluidos los miembres del

Magisterio, !os empleados del Servicio Exterior y los de Telecomunicaciones.
c) Creacion y Supresion de Empleos
La ley sefiala, en su Articulo 3, que toda plaza, cargo o empleo

publico, solo podré ser creado o suprimido por la ley; y ademds, quz para
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tomar posesion del cargo, el funcionario o empleado deberd ser nombrado
de conformidad con la misma ley. Se comprende que esta disposicion
se refiere al decreto por medio del cual se promulga la Ley de Salarios

anualmente.

d) Exclusiones de la Carrera Administrativa

La ley, en su Articulo 4,. excluye ademds de los funcionarios de eleccion
popular, a los funcionarios y empleados que ocupan puestos de confianza,
los cuales presumiblemente deben ser desempefiados con honradez notoria.
Este aspecto facilita la remocion del puesto al {funcionario o -empleado
que incurra en falta durante el desempefio de sus funciones.

El espiritu del Organo Legislador se interpreta como un medio para

salvaguardar la cficiencia de la Administracidon Publica.

e) Creacidn dz los Organismos Competentes

Los Articulos 6, &, 9 y 10 de la ley establecen que los organismos
competentes para su aplicacidon son el Tribunal de Servicio Civil y las Comi-
siones de Servicio Civil; asimismo, establecen la forma en que deberan
integrarse dichos organismos y el tiempo de duracicn de los respectivos
miembros en sus cargos, siendo de ires afios para los del Tribunal y de
dos afios para los dc las Comisiones. Por su parte, el Articulo 7 establece
la localizacién de las Comisiones dentro de las dependencias del Estado
y los Municipios.

f) Requisitos para ser Riembro de los Organismos Competentes,

sus Afribuciones y Facuitades
Este aspecto se analiza con mayor detalle porque servird de base

mds adelante para sefialar algunas condiciones que no cumplen en la practica.

Los requisitos para ser miembro de una Comision de Servicio Civil,



son: ser salvadorefio, mayor de edad, de honorabilidad y competencia noto-

rias y tener capacidad técnica para el cargo.

?

Para ser miembro del Tribunal se requicre: ser abogado de la Repu-
blica, salvadorefio, mayor de treinta afios, haber desempefiado cargos en
la Administracion Pudblica o Municipal por un periodo no menor de cinco
afios, y ser de honorabilidad y competencia notorias.

g) Requisitos para Ingresar al Servicio Civil y Pertenccer

a la Carrera -Administrativa

El Articulo ]8 de la ley establece en forma detallada los requisitos
que debe cumplir el candidato para ingresar al Servicio Civil, principalmente
en cuanto al perfil personalj asimismo, establece que para pertenecer a
la Carrera Administrativa, el candidato deberd pasar por el proceso de

escogitacion en el Articulo 23 de la misma ley.

Ademas, el Articulo 19 sefiala las condiciones que inhabilitan a una

persona para ingresar a la Carrcra Administrativa.

h) Scleccion de Personal

Los Articulos 20, 2I, 22, 23, 24, 25, 26, 27 y 28 ecstablecen el
proceso completo de scleccion y nombramiento del personal, el cual se
inicia en este caso desde el llamamiento de los aspirantes a la plaza vacan-
te y se comprende que el proceso se repite cada vez que se da una vacante.
Esta es una de las atribuciones que la ley sefiala a las Comisicnes de Servi-
cio Civil, atribucion que de realizarse en la practica, se haria con mayor
efectividad si existiere el Reglamento de la Ley, mencionado en el Articulo

13, como una de las atribuciones del Tribunal.
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i) Derechos, Deberes y Prohibiciones de los Funcionarios

y Empleados Publicos
. Estos tres aspectos estan contenidos en la ley, en sus Articulos 29,
30, 31y 32. Los derechos sefialados en el Articulo 29 son los siguientes:

- De permanencia en el cargo o empleo. En consecuencia, no podran
ser destituldos, despedidos, suspendidos, permutados, trasladados
o rebajados de categoria sino cen los casos y con los requisitos que
establezca esta ley;

- De ascensos;

- De devengar el sueldo, viaticos y emolumentos que tuvieren asigna-
dos el cargo o empleo para que han sido nombrados; y solo podran
hacérseles los descuentos autorizados por la ley;

- De asuctos, vacaciones y licencias que seihalan las leyes respectivas;

- De sobresueldo o aguinaldos en el mes dc diciembre de cada afio,
en la forma y con las limitaciones que determina el decretc respecti-
VO3

- De examinar los libros de registro que lleven las Comisiones o
el Tribunal de Servicio Civil, enterarse de las calificaciones que
de sus servicios hagan sus superiores y de hacer, en su caso, los
reclamos pertinentes;

- De jubilacién, pension, retiro o montepio, conforme a las leyes
especiales sobre esta materia; vy

- De {funerales por cuenta del Estado o del Municipio, en la cuantia

que determine el Reglamento.

Como puede observarse, este Articulo en su parte uUltima, también

hace mencion del Reglamento de la Ley, el cual no se ha dado ain.
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Los derechos a que los funcionarios o empleados publices son acrecdo-
res, en cuanto a la supresion de plazas (que se hara sdlo a través de la

ley, segin el Articulo 3), estén contenidos en el Articulo 30.

Los deberes y prohibiciones estan contenidos en los Articulos 31 vy

32, respectivamente.

j) Disposiciones Relativas a Promociones, Permutas y Traslados
Con el objeto de lograr beneficios para la Administracion Puiblica
(0 Municipal), en el caso actual la ley incluye en los Articulos del 33

al 40, las disposiciones relativas a las promociores, permutas y traslados.

k) Régimen Disciplinario y Causales para el Despido o Destitucidn
El régimen disciplinario para los funcionarios y empleados publicos,
asi como las causas que pueden miotivar su despido o destitucion, estan

contenidos en los Articulos del 4] al 63 de la ley.

En primer término, se consideran las sanciones y quienes pueden lmpo-
nerlas, asi como los efectos futuros de las mismas. Del Articuio 52 al

63 se analiza el procedimiento y las causales de despido o destitucion.

Aunque el despido y la destitucion significan la misma cosa en cuanto
a la separacion del cargo, sus efectos .colaterales tiecnen sus propias caracte-
risticas.  En primer lugar, las causales son diferentes; en el caso del
despido son menos graves que las necesarias para la destitucion. En segundo
lugar, para efectos de volver al servicio, el empleado o {funcionario,
si s6lo ha sido despedido, podria optar a otro cargo el siguiente dia, si
fuere posible; no asi cuando ha sido destituido, en cuyo caso no podrd

concedérsele su rehabilitacion si no hubieren transcurrido por lo renos

seis meses contados desde la fecha de su destitucidon y nunca antes del
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término sefialado en la sentencia respectiva, cuando hubiere sido ordenada

judicialmente.

1} Clasificacién de Empleos

En los Articulos 64 y 65, la ley consigna que en el Ministerio de
Hacienda habrd una Seccion de Clasificacion de Empleoé, cuya funcidn,
segln el enunciado, se comprénde como el analisis de los puestos (cargos)
pertenecientes al Servicio Civil y la clasificacién de los mismos. Para
realizar esta funcidn, los puestos deberian ser identificados individualmente,
analizar sus funciones o atribuciones y responsabilidades, condiciones de
trabajo, etc.

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

Ley de Servicio Civil

El contenido del Articulo 66 de la ley, obvia cualquier deficiencia
en cuanto a aplicabilidad de la Ley de Servicio Civil; es decir, en cuanto
a la falta de puesta en practica a cabalidad, por ejemplo, la no existencia
de su propio Reglamento.

En cuanto al Reglamento de la Ley, vale decir que el Articulo 75
mandé cue seria eclaborado por el primer cuerpo del Tribunal dentro de los

sesenta dias siguientes a la fecha de su integracion.

n) Base para Determinar la Categoria del Empleado

Por su parte, el Articulo 73 concede facilidad de tiempo al Ministerio
de Hacienda para que realice lo que se le encomienda en los Articulos
64 y 65, para lo cual dice de la siguiente manera:

"Articulo 73.- Mientras se hace la clasificacion de empleo a que

se refiere el Capitulo 1V, se tomard como base para determinar la

clase de categoria del funcionario o empleado, el sueldo que tuviere

asignado el cargo que desempefia."



El Capitulo IV a que se refiere el Articulo 73, se denomina "Clasifica-

cion de Empleos" y encabeza los Articulos 64 y 65 ya mencionados.

2.2 ORGANISKMOS RESPONSABLES DEL SERVICIO CIVIL

Para admiinistrar el Servicio Civil en nuestro medio, existe el Tribunal
y las Comisiones de Servicio® Civil; organismos creados formalmente segin

17/

lo establece el Articulo 6 de la Ley de Servicio Civil. —

Por otro lado, en la practica interviencn otras entidades estatales
que realizan labores de Servicio Civil, aunque no institucionalizadas en

la concepcidn de tal servicio.

A continuacion sc tratard de describir el papel de trabajo de las princi-

pales organizaciones responsables.
A. El Tribunal de Servicic Civil

A estc organismo le compete realizar funciones de direccidn y adminis-
tracion del Servicio Civil en coordinacidén con las labores que cumplen las
Comisiones en las difercntes instituciones de gobierno, esta llamado a cono-
cer y dictaminar sobre los conflictos individuailes y colectivos suscitados
entre funcionaries y emplecados que protege la Ley de Servicio Civil, &
{in de buscar y establecer mejores relacicnes entre el Estado y sus sevvido-
res, con lo gue se preiende una proteccion de ellos y procurar por un desa-

rrollo de eficiencia en la gestiones de la Administracion Publica.

Entre las funciones que le confiere la Ley de Servicio Civil, se encuen-

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

17/  Ley de Servicio Civil, Sus Reformas Iincorporadas, Julio de 1982,

San Salvador, El Salvador, pag. i0.
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se pronuncian las Comisicnes de Servicio Civil, estd llamado a mantener
estadisticas y registros actualizados sobre especificaciones de los empleados
perténecientes al Servicio Civil, asl como la atencidn a consultas sobre

la aplicacidn del estatuto en mancidn.

Para conocer sobre asuntos propios de su Competencié, dicho Tribunal
esta integrado por tres miembrloz; propietarios y tres suplentes, y para reali-
zar la labor ordinaria operativa existe un secrctario, quien es el funcionario
que se encarga de hacer las convocatorias a los miembros cuando el caso

lc amerita.

Dichos miembros estan nombrados dc la manera siguiente:
a) Por parte de la Asamblea Legislativa;
b) Por el Organo Ejecutivo en Consejo dc Ministros; vy

c) Por la Corte Suprcma de Justicia.

E} Presidente nato del Tribunal es ¢l nonmibrado por la Asamblea lLegis-
lativa; asimismo, ¢l periodo de duracion de las furcionzs de tales mieinbros,
es de tres (3) afos, pudiendo ser reelectos.

El Avticulo 13 de la Ley de Servicio Civil establece como atribuciones

8/

del Tribunal, las siguientes: 18

a) Conocer en recursos de revision y de nulidad de las resoluciones
definitivas pronunciadas por las Comisiones de Servicio Civil.

b) Conocer de las reclamaciones que se presenten contra las demads
resolucioncs de las Comisiones de Servvicio Civil o de los Jefes de Dependen-
cia, cuando se alegue Injusticia causada por ellas a los quejosos.

c) Rehabilitar a los funcionarios o empleados destituidos.

18 ) Ibid., pag. 13.
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d) Evacuar las consultas que sc le hagan scbre la aplicacion de esta
ley.
" e) Elaborar el proyccto de Reglamento General que contenga todas
las disposiciones necesarias para la rncjor aplicacion de la presente ley,
a fin de someterlo a la considercion de=l Organo Ejecutivo en el Ramo del
Interior.

f) Dirimir las competerncias que se susciten entre las Comisiones de
ervicio Civil.

g) Llevar un regisiro en el gue consten todos los datos proporcionadcs
por las Comisionas, de conformidad al literal c) de! articulo anterior.

h) Las demas atribuciones quc csta iey les sefale.

Una de las atribuciones impeortantes, cs elaborar un Reglamento Gene-
ral para una mejor aplicacidon de la Jey, del cual hasta nuecstros dias se
desconcce su elaboracion y divulgacidn; asimisino, de los requisitos éue
llaman la atencion y que motivan a reilexién, es que para ser miembro
del Tribunal habrd que ser abogado, lo cual no guarda una adecuada corres-
pondencia en cuanto al quchacer del Servicie Civil, va aue el funcionamiento
de dicho sjstemé no se enmarca s¢lo al conocimiento y resolucidn de hechos

legales.

B. Las Comisiones de Scrvicio Civil da Nivel Institucional

Las Coinisiones de Servicio Civil, constituyen otro de los Odrganos
de adrninistrocion del sistema, labor que realiza conjuntamente con el Tribu-

nal de Servicio Civil.

Existen Comisiones en cada una de las dependencias oficiales, segin

se establece en la Ley de Servicio Civii. )
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Cada una de ellas esta integrada por tires miembros propietarios y
tres miembros suplentes, pertenecientcs al personal del organismo respectivo
y el’ periodo de sus funciones es de dos afios, pudiendo ser reelegidos en

SuUs cargos.

Dichos miembros estan reprosentados de la marera s.iguiente:
a) Por parte de la Institucidn de que se trate;
b) Por parte del Tribunal de Servicio Civily y

c) Por parte de los funcionarios y empleados protegidos por la ley.

Cuando se menciona al personal protegido por la ley, esto se reliere
exclusivamente a los funcionarios y empleados publicos que trabajan por
Ley de Salarios, a excepcion de los cargos que menciona el Articulo & de
la Ley de Servicio Civil, ya que existen otras dos formas de remuneracion

que son: por conirato y por planilia dc jornzles.

Las laborecs de las Comisiones se consideran inherentes al cargo que
desempefian sus miembros, en razdn de ello no devengan ninguna reinunera-

cion adicioiinl.

Igual que en el caso del Tribunal, uno de los requisitcs para integrar
las Comisiones, es el de tener capacidad técnica para el cargo, lo cual
no queda claro o especifico, ya que en la practica, cuando se eligen a

los respectivos miembros, no se toma en consideracion tal requisito.

El Articulo 12 de la Ley de Servicio Civil establece como atribuciones

9/

y facultades de las Cornisiones, las siguien‘[es:l
a) Formar el escalaidén de funcionarios y empleados dependientes del

organismo o institucidn en que funcionen.

19/ Ibid., pig. 2.



b) Seleccionar a los candidatos que sean elegibles para ingresar. al
personal comprendido en la Carrerz Administrativa.

+ ¢) Rendir informe al Tribunal de Servicio Civil semestralmente, en
el que consten las ecspecificaciones necesarias respecto de cada uno de los
empleados, a saber: tiempo de servicio, merecimientos, calificacion periddica
del empleado llevada por sus jeies, faltas, suspensiones, comportamiento
y demds datos que el Tribunal estime necesarios.

d) Efectuar y calificar las pruebas dec idoneidad a que se refiere el
Articulo 20.

e) Dispensar el requisito de concurso en el caso del Articulo 35.

f) Conocer en Unica instancia de los casos de amonestacion de los
funcionarios o empleados en el ejercicio del cargo o empleo.

g) Conocer c¢n primera instancia en los demas casos de sanciones
establecidas.

h) Las demas atribuciones que esta ley lcs sefiale.

En caso de reclamo en contra de uno de Jlos miembros de la Comisidn
de Servicio Civil, Propietario o Suplente, conocerd en primera instancia

la Comision que el Tribunal indique.

Segin se puede apreciar, a tales Comisiones les compete realizar
aspectos técnicos de Servicio Civil, asi como velar por la proteccion de
los empleados en las respectivas instituciones, pero el cumplimiento de

tales funciones dista mucho de las realidades que se observan en la practica.

Muchas veces se integran las Comisiones para cumplir un requisito
legal y no hacer labor verdadera de Servicio Civil, asi como también, sus
miembros no estan compenetrados del papel gue les toca jugar como elemen-

tos de admiinistracion y desarrollo dei servicio publico.
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Valga decir que los criterios de trabajo de Jas Comisiones de Servicio
Civil, como del Tribunal, no responden a lineamientos técnicos emanados
de un organismo superior que actde como administrador y orientador en ma-

teria de Servicio Civil.

C. Operatividad de los Organismos

Como se ha mencionado, el Scrvicio Civil en nuesirc medio esta
sustentado en disposiciones constitucionales, asi como el estatuto respectivo
define y establece los objetivos que deberan cumplirse en las relaciones
de trabajo entre el Estado y sus empleados; para lo que Intervienen como

organismos competentes el Tribunal y Jlas Comisiones.

En lo que se refiere a su grado de operatividad, se puede afirmar
con unticipacion gque existc una seric de limitantes para ello, tal es el
caso de la inconsistencia de requisitos, ausencia de un reglamento, labores
adicionales a su cargo o cmpleo regulai de los miembros de las Comisiones,
periodos de duracion de funciones y, porque no decirlo también, las condi-
cionantes de 1iipo politico que deforrman un adecuado funcionamiento de

las gestiones dc Servicio Civil.

Al respecto, véase la critica gue formuld hace algin tiempo el sefior
Julio Bejarano Murillo, a la situacion del Servicio Civil en nuestro pais,

que manifiesta lo siguiente:

"En E| Salvador ha surgido un Servicio Civil de caracteristicas muy

particulares, a mi juicio, poco practicas. En este pais, no se ha
creado un organismo central, lldmese direccion, junta o comision,
que desarroile y adminisire el végimen. La modalidad ha sido el

establecimiento de Comisiones de Servicio Civil en todos los Ministerios,



Direcciones Generales y otras unidades administrativas descentralizadas
y descentradas para que cada una de ellas haga labor parcial de Servi-
cio Civil, valga decir, reclutamiento, seleccién, atencion de conflic-
tos, adiestramiento, etc. El hecho de que estas Comisiones sean
nombradas para dos afios y sus funciones sean cumplidas junto con
las propias de los Comisionados, nos dice de lo inoperante del sistema.
La experiencia que puede lograrse se pierde al dejar los miembros
de la Comisién el cargo cada dos afios. La multiplicacion de procedi-

. . . 2
mientos es tanta, como tantas Comisiones han side creadas." —

Participacién del Ministerio de Hacienda y otras Entidades Estaiales

Ademas de los Ol ganismos a que responsabiliza directamente Ja

Ley de Servicio Civil para la aplicacion de la misma y, por ende, para

administrar y desarrollar el régimen de Servicio Civil, también intervienen

en forma dispersa el Ministerio de Hacienda y otras entidades de gobierno

en diferentes aspectos de la Administracion de Personal del sector piblico.

A este respecto, el Articulo 64 de la misma ley confiere al citado

Ministerio, la elaboraciéon de un registro descriptivo de los cargos pertene-

cientes al Servicio Civil, el cual establece:

"Articulo 64.- En el Ministerio de Hacienda habrd una Seccion de Cla-
sificacién de Empleos que elaborarda y llevard un registro descriptivo
de los cargos pertenecientes al Servicio Civil. Este registro debera
contener una descripcion sucinta de cada empleo, atribuciones, debe-

res y requisitos minimos para desempefiarlo, que se¢ hard a base

20/

Primera Reunién de Informacion y Consulta sobre Problemas de Alta
Administracion, Antigua Guatemala, Guatemala, Mayo 14 de 1964.
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de investigacién seguida por la expresada Seccidn y que servird para
la preparacion de las pruebas de eficiencia y determinacion de los

1/

, 2
+ sueldos que deben asignarsc.'" =

AlUn cuando una de las funciones mas importantes de un programa
de Servicio Civil es disponer de un adecuvado registro y clasificacion de
los cargos que comprende, ya que sirve de base para el encauzamiento
de las otras funciones de recursos humanos, tal labor no se realiza en

la practica por parte del Ministerio de Hacicnda.

Jgual situacion sucede con las atribuciones y obligaciones que se han
encomendado a los organismos formalmenic constituidos, como son el Tri-

bunal y las Comisioines de Servicio Civil.

Vaiga mencionar también, que el reglamento interior del Qrgano
Ejecutivo, en su Articulo 33, numneral 19, hace de competencia del Ministe-
rio de Hacienda, lo siguiente:  "Implantar la Adminisiracién de Personal
y coordinarla a nivel de toda la administracion piblica, especialmente
en cuanto a clasificacién de puestos, reclutamiento y seleccidn, adiestra-

miento, registros y escalas de salarios."

A pesar de su trascendencia, los postulados de tal mandato ejecutivo
no han producido los resultados del caso; aungue en periodos anteriores,
el citado Ministerio ha dado algunos pasos tendienies a implantar programas

de Administracion de Personal en el sector publico.

Ahora bien, en lo que se refiere a la participacidén en la practica
del ramo en mencion sobre aspectos de Servicio Civil, se puede afirmar

que a través de las Disposiciones Generales de Presupuestcs vigentes, en

21/ Ley de Servicio Civil, Op. Cit., pag. 27.
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uno de sus apartados regula v norma las operaciones relacionadas con el

personal de la administracicn publica.

Merece destacarse una de las operaciones de personal, que consiste
en la autorizacion que se emite para que las otras unidades de gobierno
puedan celebrar contratos o nombramienios cuando sc soliciten servicios
de caracter técnico, profesional u otro tipo de servicios, lo que en la
mayoria de los cusos resulta favorable a las unidades solicitantes. De
esta mancra, cl Ministerio de¢ Hacienda interviene decididamente en las
politicas de selcceidn y contratacién, adn cuando no haya objetividad en

todos los casos para emitir el aval correspondiente.

Lsta regulucion deberia obedecer mds a una politica presupuestaria

que de Administraciéon de Person.il.

Asimismo, dicho Ministerio, a través del Instituto Nacional de Pensio-
nes dc los Empleades Pilblicos -INFEP- administra lo relacionada al siste-
ma de pensiones, retiro y jubilacidn de los empleados, lo cual viene a

ser una de las funciones de Sezivicio Civil que se encucntran dispersas.

La misma situacidn se da con la Corte de Cuentas de la Reptblica,
que en lo que respecta al sistema de Servicio Civil, cumple otras funciones
tipicas: llevar registros y estadisticas sobre los movimientos de ingreso,

permanencia y retiro de los empleados en el gobierno.

Asl como en la practica existe diversidad de instituciones que hacer,
labor aislada de Servicio Civil, también se dispeone de variedad de leyes
y reglamentos que lo regulan, razdn por la que la organizaciéon actual

del scrvicio publico es asistemética.
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2.3 SITUACION ACTUAL DEL SERVICIO CIVIL

Con objeto de fortalecer algunos supuestos del trabajo y commprobar:

hechos relacionados con la situacion que actualmente prevalece en labores

. . . . - 7 . . . 7 2
de Secrvicio Civil, se realizo una investigacion de campo. =

2/

En esta investigacion se considerd un universo constituido por entidades

oficiales, incluyendo trece (13) ministerios y otras siete (7) instituciones

estatales y que adelante se detallan, que son organismos en los que funcio-

nan Comisiones de Servicio Civil y unidades que realizan labor de personal.

Estas entidades son:

Ministerios:
Ministerio de la Presidencia.

Ministerio de FPFlanificacion y Coordinacién del Desarrollo Econdmico
y Social.

Ministerio de Hacienda.

Ministerio de Relaciones Exteriores.

Ministerio del Interior.

Ministerio de Justicia.

Ministerio de Educacién.

Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social.
Ministerio dc Trabajo y Prevision Social.
Ministerio de Comercio Exterior.

Ministerio de Economia.

Ministerio de Agricultura y Ganaderia.

Ministerio de Obras Publicas.

Otras Instituciones:

Asamblea Legislativa.

Corte Suprema de Justicia.

Ver formularios utilizados en Anexos Nos. 1 y 2.
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Corte de Cuentas de la Repiublica.
Camara de Segunda Instancia.
Presidencia de la Republica.
Fiscalia General de la Republica.

Procuraduria General de la Reptiblica.

En los citados organismos se distribuyeron veinte (20) formularios
hacia las Unidades de Personal y veinte (20) a las Comisiones de Servicio
Civil. Al finalizar la etapa de recopilacion de la informacién y realizacién
de las entrevistas necesarias, se obtuvo Unicamente doce (l2) formularios

de las Uridades de Personal e igual nimero de las Comisiones.

No obstante el diferencial anterior, la informacién recopilada consti-
tuyé la necesaria y suficiente para obtener las generalizaciones del caso,

cuyos resultados se enuncian a continuacion:

RESULTADOS SOBRE FUNCIONAMIENTO DE UNIDADES DE

ADMINISTRACION DE PERSONAL EN EL SECTOR PUBLICO

1. Existencia de la Unidad de Administracion de Personal:
Alternativas No. de Instituciones
Si 12
No _

Comentario General:

En todas las instituciones objeto de estudio existe unidad que realiza
labores de Administracion de Personal.

2. Denominacion de la Unidad:

Alternativas _ No. de Instituciones

Division I
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Alternativas No. de Instituciones
Direccion 4
Departamento 5
Oficialia Mayor 2

Comentario General:

La denominacion que prevalece respecto a la Unidad de Personal
en las instituciones investigadas, es la de "Departamento" y después

la de "Direccion", de acuerdo a la estructura y ubicaciéon de la Unidad.

Clase de autoridad de la Unidad:

Alternativas No. de Instituciones
Linea 7
Staff 5

Comentario General:

El tipo de autoridad que predomina es la lineal y en segundo lugar

la de asesoria o staff.

Apoyo de la Unidad para el desempeiio de sus labores:

Alternativas No. de Instituciones
Si 11
No 1
Explicacion Si:
Apoyo a labores de tramite y rutina.

Comentario General:

Las unidades cuentan con apoyo, auncue en la mayoria de instituciones

se limita solo a labores de tramite y de rutina.

Existencia de politicas, normas y procedimientos para el logro de

objetivos de ia Unidad:



Alternativas
Si
No
No contestaron

Explicacién Si:

No. de Instituciones

10

- Se dispone de manuales de organizacion y procedimientos.

- En proceso de elaboracion los manuales e instrumentos necesarios.

Comentario General:

51

En la mayoria de los casos se dispone de manuales e instrumentos

que contemplan politicas, normas y otras disposiciones, lo que segin

apreciacion no se fundamentan en la practica.

Funciones que realiza la Unidad:
Funciones

Reclutamiento y seleccidon
Desarrollo y capacitacion

Seguridad e higiene industrial
Administracion de sueldos y salarios
Servicios ‘al personal

Relaciones laborales

Registro, control y estadisticas

Otros: programas recreativos,
culturales, sociales y deportivos

Comentario General:

No. de Instituciones

8

6

10

12

Sobre las funciones de Administracion de Personal, se puede apreciar

que prevalecen las labores de rutina como son los registros, control

y estadistica; luego se tiene la de servicios al personal como: cafetin,

despensa, servicio médico, etc. A continuacion se realizan en forma
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no técnica funciones como: reclutamiento y seleccion, capacitaciom,
sueldos y salarios, que son las areas que tipifican a una Unidad de

Personal.

Factores que impiden la realizacion de las funciones sefialadas en

la pregunta No.6:

Factores No. de Instituciones
Falta de apoyo superior 4
Falta de personal técnico calificado 5
Baja moral de trabajo 2

Inadecuada ubicacion jerarquica de
la Unidad 3

Falta de liderazgo de los jefes superiores 1

Inadecuada preparacion académica de los
jefes superiores 1

No contestaron 4

Comentario General:

La no realizacion de las funciones detalladas en la pregunta No.6,

o bien, no realizadas de acuerdo a procedimientos técnicos, se debe
en la mayoria de los casos a la falta de personal calificado y a un
adecuado apoyo superior. Algunos funcionarios se abstuvieron de

contestar.

Funciones que realiza la Unidad, responden a las exigencias y necesi-

dades de Administracion de Personal:

Alternativas No. de Instituciones
Si 4
No 7

No contestaron I-
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Explicacion Si:

No hubo.

Explicacion No:

- Acciones dirigidas a labores de tramite y rutina.
- Falta de personal técnico.

Comentario General:

Las {unciones que realiza la Unidad, no responden a necesidades
de personal debido a que sus labores estan encaminadas al quehacer

de tramite, como también a la falta de personal técnico.

Existencia de un Manual de Reclutamiento y Seleccidn:

Alternativas No. de Instituciones
Si &
No 4

a) Aplicacion del manual, si respuesta es afirmativa:
- No se aplica por falta de apoyo superior.

- Se aplica parcialmente.

- No se aplica por razones politicas.

Comentario Gerieral:

En la mayoria de los casos se dispone de un manual para el recluta-
miento y seleccidn del personal, el que no se aplica debido a la
falta de respaldo superior y a las incidencias de tipo politico, aunque

algunas veces se aplica para cargos de menor importancia.

Politicas y procedimientos que prevalecen para contratar y nombrar

personal:

Alternativas No. de Instituciones

Las dispuestas en el manual 1
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Alternativas No. de Instituciones
Recomendacicnes de jefes superiores 10
Otros -
No contestaron i

Comentario General:

Los procedimientos para seleccionar y contratar personal se dan en
su mayoria por medio de recomendaciones de jefes, no respetando
las normas y disposiciones que contiene el Manual de Reclutamiento

y Seleccion.

Medidas para mejorar la labor de reclutamiento y seleccion:

Medidas No. de Instituciones

Dar cumplimiento al manual 3
Apoyo superior a la Unidad de

Personal para realizar técnicamente

la labor de reclutamiento y seleccién 5

No contestaron 4

Comentario General:

La mayoria de las Unidades sugiere dar un apoyo superior a la Unidad
de Personal para realizar técnicamente la labor de reclutamiento
y seleccion mediante la aplicacién del respectivo manual; algunos

funcionarios no respondieron.

Existencia de programas de adiestramiento y capacitacion:

Alternativas No. de Instituciones
Si 8
No 4

a) Areas de trabajo y niveles de empleados, si respuesta es afirmati-

va:
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- Niveles técnicos, administrativos y servicios.
- Personal administrativo y de servicios.

- Niveles intermedios y de oficina en general.

-Comentario General:

En la mayoria de instituciones existen programas de adiestramiento
y capacitacion para los empleados, orientados al personal administrati-

vo, de oficina y de servicios.

Utilizacion de programas de adiestramiento para promover e incentivar

al personal:

Alternativas No. de Instituciones
Si 7
No 3

No contestaron 2

Explicacion Si:

- Para mejorar desempeiio del empleado en su trabajo.
- No siempre se utilizan para promover o incentivar.
- Se utilizan como un incentivo.

Comentario General:

La existencia de programas de adiestramiento y capacitacion se utili-
zan algunas veces como medio de incentivos y otras para mejorar
el rendimiento del empleado en su trabajo. Sin embargo, algunas
respuestas aclaran que tales programas no se utilizan siempre con

fines de incentivo.

iCoadyuvan programas de adiestramiento a un logro de metas y obje-
tivos de los empleados y de la organizacion?

Alternativas No. de Instituciones
Si 6
No 6
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Comentario General:

Segun los resultados, en la mitad de las instituciones los programas
de capacitacidén al empleado no coadyuvan a un logro de metas vy

objetivos.

Disponibilidad de Manuales de Descripcién y Clasificacién de Puestos:

Alternativas No. de Instituciones
Si ' 6
No 6

Explicacion Si:

- Se disponen pero no se aplican por falta de apoyo superior.
- No se les da mantenimiento.

- No se revisan ni actualizan.

Comentario General:

Sélo en la mitad de las unidades se dispone de Manuales de Clasifica-
cion de Puestos, pero no se aplican por la falta de respaldo superior

y en algunos casos, tales documentos estan desactualizados.

Correspondencia de Jas funciones y responsabilidades de los puestos

en la organizacién, con el monto de los salarios asignados:

Alternativas No. de Instituciones
Si -
No 10

No contestaron 2

Explicaciéon No:
- No se dispone de una adecuada estructura de salarios.
- Hay dispersion de salarios para puestos iguales, por la forma indebi-

da como se dan los ascensos.



17.

18.

57

Comentario (_?eneral:

‘Segln se aprecia, en la mayoria de los casos no hay correspondencia

entre las responsabiiidades de los cargos y los correspondienies -
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.

Mecanismos utilizados para la concesion de aumentos.salariales:

Mecanismos No. de Instituciones
C.alificacién de méritos 3
Antigliedad 5
Favoritismos y recomendaciones 7
Aumentos generales 7
No contestaron ' 1

Comentario General:

Se puede ver que la concesidn de aumentos salariales se otorga
en base a recomendaciones y amiguismos. Se dan también como
producto de los aumentos generales de gobierno y, en tercer lugar,
prevalece el tiempo de servicio del empleado. En casos minimos

se consideran les méritos y rendimientos del servidor publico.

Medidas a adoptar para disponer de una adecuada administracion de
sueldos y salarios:

Medidas No. de Instituciones

Formular y aplicar los instrumentos

de personal necesarios: analisis y

evaluacion de puestos, estudios de

salarios, etc. . 7

Darle cumplimiento a instrumentos
existentes 1

No contestaron i
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Comentario General:

La mayoria de instituciones sugiere formular los mecanismos e instru-
mentos bdsicos de Administracion de Personal, como: analisis de
puestos, valoracion de los mismos, estudios salariales. Algunos fun-

cionarios no respondieron.

Prestaciones y beneiicios de que goza el empleado:

Prestaciones y Beneficios No. de Instituciones

Seguro bésico de vida : 12

Seguro médico-hospitalario -

Servicios meédicos : 6
Despensa familiar 5
Servicios de cafeteria 8
Subsidio y ayuda familiares 7
Servicios recreativos , culturales 6
y sociales

Otros: servicios de enfermeria
para el empleado y su grupo familiar |

Comentario General:

En todas las instituciones los empleados gozan del seguro basico de
vida que otorga el gobierno; los otros beneficios corresponden a ser-
vicios médicos, cafeteria, servicios recreativos, ayudas familiares,

etc., que en conjunto constituyen los servicios al personal.

Adopcidon de medidas para el goce completo de las prestaciones vy
beneficios detallados en la pregunta N2 19:

Medidas No. de Instituciones

Apoyo politico ‘ 1

Creacion de una Unidad de Bienes-
tar Social 1
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Medidas No. de Instituciones

Revision de algunos beneficios
actuales 4

No contestaron 6

Comentario General:

La mayoria de instituciones no aportaron medidas o sugerencias que
deberian adoptar para el goce de los beneficios y prestaciones que
se detallan en pregunta anterior. Luego, se menciona la revisidn

de algunos beneficios actuales como sugerencia.

JPlan de retiro y jubilacion en la organizacién responden a las necesi-

dades actuales?

Alternativas No. de Instituciones
Si -
No 11

No contestaron 1

Explicacion No:

- Cuantia de ju_bilacic'm es muy poca con relacion a tiempo de servicio
y costo de vida.

- Estudiar y/o reformar Ley del INPEP.

Comentario General:

La mayor parte de las instituciones son de opinidn que los planes
de retiro y jubilacién no responden a las necesidades de vida actual;
una institucion no respondid a la pregunta. Se  sugiere  estudiar vy

reformar la actual Ley de Pensiones y Jubilaciones del INPEP.

Existencia de planes de retiro y jubilacidn diferentes a lo establecido

por el INPEP:
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Alternativas No. de Instituciones
Si -

No 12

Comentario General:

Todas las instituciones investigadas refieren que no cuentan. con planes
de retiro y jubilacion diferente a lo establecido por el Instituto Nacio-

nal de Pensiones de los Empleados Publicos - INPEP.

Existencia de sistemas de registro y control que reflejen el historial

de trabajo de los empleados:

Alternativas No. de Instituciones
Si 9
No 2
Parcialmente 1

a) Clase y tipo de registro, si respuesta es afirmativa:
- Tarjetas de registro y expedientes personales.
- Libro de anotacion anual sobre situacion del empleado.

Comentario General:

En la mayoria de las instituciones existen sistemas de registros vy
control que indican las diferentes acciones de personal de los emplea-

dos publicos, llevandose para ello tarjetas, expedientes, etc.

Acciones o movimientos de personal en que se utilizan las estadisticas

e informacion de los empleados:

Acciones o Movimientos No. de Instituciones
Ascensos (salarial) _ 8
Ascensos (de puesto) 6

Traslados 6
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Acciones o Movimientos No. de Instituciones
Permutas 5
No contestaron 4

Comentario General:

Los registros y estadisticas de los empleados se utilizan en acciones
o0 movimientos sobre aumentos salariales, ascensos de puestos, trasla-

dos y permutas. En algunos casos no hubo respuesta a esta pregunta.

Evaluacion sobre el funcionamiento actual del Servicio Civil:

Aspectos Sefialados No. de Instituciones

Normas y procedimientos que estable-

ce la lLey de Servicio Civil no se

cumplen, excepto lo referido a san-

cion y destitucion ' 5
Las Comisiones no se compenetran de

la labor e importancia del Servicio Ci-

vil 2

La Ley de Servicio Civil esta obsole-
ta y desactualizada 4

No existe el reglamento gque men--
ciona la Ley de Servicio Civil 2

Aunque esta instituido el Servicio Ci-
vil, en la practica no funciona 5

La Ley de Servicio Civil no protege a
la mayoria de empleados [

No contestaron 3

Comentario General:

Segun los resultados, la mayoria de las instituciones coinciden en
que la Ley de Servicio Civil esta obsoleta, por lo que debe reformar-
se; asimismo, que el Servicio Civil estd dispuesto legalmente pero

no funciona en la practica.
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;Satisface necesidades de estabilidad y de desarrollo del empleado

piblico la actual organizacién del Servicio Civil?

Alternativas No. de Instituciones
Si 1
No 3

No contestaron : 3

Explicacion No:

- Amerita reestructurarse la actual organizacion.

- Organizacidn 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 mayoria de opiniones coincide en que la actual organizacion del
Servicio Civil no responde a las necesidades de desarrollo del emplea-
do, asi como a su estabilidad en el cargo. Segun las explicaciones,
se puede ver que se sugiere reestructurar la organizacion actual,
debido a que su labor no se observa en la bréctica. Asimismo, se
menciona que los miembro de las Cornisiones se eligen sin la seriedad

que el caso amerita.

iVela la actual Ley de Servicio Civil por una real proteccién del
empleado publico y un mejoramiento de la eficiencia de la administra-

cidon publica?

Alternativas No. de Instituciones
Si -
No 7

No contestaron 5
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Explicacién No:

- La Ley actual estd obsoleta, por lo que debe revisarse.

-- Dicha Ley no responde a las necesidades actuales y a una organiza-
cién en cambio.

- La Ley debera excluir Unicamente a los puestos considerados estric-
tamente politicos o de confianza.

Comentario General:

[La mayor parte de opiniones destacan que la Ley de Servicio Civil
no protege realmente al empleado y que ésta debera revisarse dada
su obsolescencia. Esta revision debe considerar la exclusion de los

cargos estrictamente politicos o de confianza.

Cambios o acciones para mejorar la administracion del Servicio Civil:

Cambios o Acciones No. de Instituciones

Revisar y actualizar la Ley de Ser-
vicio Civil 6
Mejérar la organizacidn actual del

Servicio Civil 4

Crear un organismo que tenga las

facultades y responsabilidades para

la realizacion de labores de Servicio

Civil ' 3

Que se establezca en la practica la
Carrera Administrativa 3

Revisar todas las leyes y reglamen-
tos relacionados con el quehacer pu-
blico 3

No contestaron 4

Comentario General:

Sobre los cambios para mejorar el Servicio Civil, buena parte de
las opiniones sugieren revisar y actualizar la Ley-de Servicio Civil;

a continuacidn se menciona crear una organizacidon que se responsabilice
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de las atribuciones del Servicio Civil y el cumplimiento del Estatuto

de Servicio Civil. Se sugiere establecer la Carrera Administrativa
para el empleado. Se puede ver también que la revision de leyes
y reglamentos que regulan al personal, merece atencion inmediata.

Alguna parte de los funcionarios no contestaron a esta pregunta.

RESULTADOS SOBRE FUNCIONAMIENTO DE COMISIONES DE

SERVICIO CIVIL EN EL SECTOR PUBLICO

¢Ley de Servicio Civil cumple los fines y objetivos para que fue

creada?
Altérnativas No. de Instituciones
Si |
No. 10
Parcialmente |

Explicacion Si:

Su finalidad es clara, lo que necesita es un ajuste a la situacién

actual.

Explicaciéon No:

Su contenido no se cumple en la practica.

No garantiza la proteccion de los empleados ni la eficiencia de
la administracion publica.

No se ha organizado en la practica la Carrera Administrativa confor-
me al mérito y la aptitud.

Sélo se aplica en casos de sancidon y destitucion del empleado.

No protege a la mayoria de empleados.

Se dan casos en que los empleados desconocen la existencia de

dicha ley.
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Explicacidon Parcialmente:
- No se establece en la misma, las medidas o un reglamento para
su completa aplicacién.

Comentario General:

La mayoria de Comisiones de Servicio Civil manifiestan que la ley
no cumple su finalidad de creacidn.

Las explicaciones vertidas fundamentan tal negacidn, tales como:
no garantiza la proteccion y estabilidad de los empleados; no se
organiza la Carrera Administrativa segin los méritos, sdlo se aplica
para sancionar y destituir, es decir, que su contenido no refleja
efectos practicos.

También se establece la necesidad de reformarla y elaborar el regla-

mento para su aplicacion.

;Considera justo y adecuado el alcance de la Ley al considerar solo
a funcionarios y empleados de la administracién publica y municipal,
y organismos descentralizados que no gocen de autonomia econdmica

y administrativa?

Alternativas ‘ No. de Instituciones
Si 6
No ' 6

Explicacion Si:

- Porque a otros trabajadores del Estado los protegen otras leyes
y disposiciones.

Explicacion No:

- Porque al empleado pulblico deberia de protegerlo otras leyes como

el Cdédigo 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 publicos se sujetan a algunas leyes
de creacion de instituciones, aunque la otra parte sostiene que también

deberian de protegerlo otras leyes, tal como el Codigo de Trabajo.

¢(Considera justa y adecuada la cantidad y calidad de cargos que

excluye la Ley de Servicio Civil?

Alternativas No. de Instituciones
Si 4
No 7

No contestaron l

Explicacion Si:
- Aunque no deberia de excluir a los cargos de contrato y, por el
contrario, incluir a algunos que no son "politicos" ni de confianza.

Comentario General

Segln la mayoria de opiniones, se puede ver que no es justo el nume-
ro y calidad de cargos excluidos por la ley. Sdlo deberia excluir
aquellos puestos considerados eminentemente de confianza o de tipo

politico.

Disposiciones de la Ley de Servicio Civil regulan adecuadamente los

derechos, deberes y prohibiciones de los empleados ptiblicos:

Alternativas No. de Instituciones
Si 6

No 6
Explicacion Si:

- Aunque amerita una revision y estudio.
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- Aunque en la practica no se observa esa regulacion, en especial
los derechos de los empleados.
Explicacion No:
- Porque los derechos no se traducen en beneficio del empleado.
- En la practica no se observa tal regulacion.
- 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 regulacion no se observa en la practica y, por lo mismo, tal

ley debera ajustarse.

La organizacidn actual del Servicio Civil, ;Opera en la practica para

el cumplimiento de las labores de Servicio Civil en general?

Alternativas No. de Institucion.es
Si 2
No 9

No conte'staro‘n 1

Explicacion No:

- El personal que integra el Tribunal y las Comisiones, en su mayoria
no tiene capacidad técnica para las labores que debiera desarrollar.

- No existe coordinacion ni compactacion de trabajo entre los miem-
bros de la Comision y el Tribunal.

Comentario General:

La mayoria de opiniones sostiene que la actual organizacion no funcio-

na para realizar dichas labores, ya que los miembros del Tribunal
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y las Comisiones en su mayoria no poseen capacidad técnica, ademas
de que no existe coordinacidon 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 practica ha demostrado que tal organizacién es inoperante para

el cumplimiento de labores de Servicio Civil.

Pasos o acciones que deberan adoptarse para una adecuada operativi-

dad del Servicio Civil:

Pasos o Acciones No. de Instituciones

Revisar y reformar la Ley de Servicio
Civil de acuerdo a las necesidades
actuales 5

Velar por la proteccion y estabilidad

de los empleados, de conformidad a

lo establecido por las disposiciones

legales 2

Las Comisiones deben trabajar con

verdadera autonomia y sus miembros

dedicar tiempo completo a la labor

de Servicio Civil 3

‘Darle curhplimiento a lo establecido
juridicamente, especialmente a la
Ley de Servicio Civil 2

Concientizar a los funcionarios y

empleados sobre la existencia de la

Ley de Servicio Civii, asi como de

la aplicacion de la misma 5

Elaborar el Reglamento para la
aplicacidn de la Ley de Servicio Civil |

Comentario General:

La mayoria de opiniones sostiene que para una adecuada operacion

del Servicio Civil, primeramente debera reformase la ley, lo cual
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coincide con sugerencias en respuestas anteriores. As{ también, debe-
ra haber un proceso de concientizacion entre los funcionarios y em-
pleados sobre la existencia y cumplimiento de dicha ley.

Otra situacion sefialada es que los miembros de las Comisiones debe-
ran dedicar su tiempo de trabajo sdlo a gestiones propias del Servicio
Civil.

Realizacién en la practica de las atribuciones y facultades encomenda-
das a las Comisiones de Servicio Civil, segin el Articulo 12 de la
Ley de Servicio Civil:

Atribuciones y Facultades No. de Instituciones

Formar el escalafdn 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 seleccidon de personal --

Conocer en Unica instancia de casos
de amonestacion de funcionarios y
empleados -

Conocer en primera instancia otros
casos de sanciones establecidas 7

No contestaron 5

Comentario General:

Las opiniones reflejan que las atribuciones que el Articulo 12 de la Ley
confiere a las Comisiones no son realizadas, a excepcion cuando
se presentan casos de amonestacion o sancion a los empleados. Algunos

funcionarios de las Comisiones no respondieron a esta pregunta.
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En caso de no realizarse alguna o la mayoria de las atribuciones
y facultades detalladas en pregunta anterior, ;qué factores lo impiden?

Factores No. de Instituciones

La nula o poca aplicacion de la Ley
de Servicio Civil, debido a su obso-
lecencia b4

Falta de comunicacion entre Comi-
siones y Tribunal |

Las implicaciones de orden politico
en los asuntos publicos 4

No estdn compenetradas las Comi-
siones de Servicio Civil en su papel
laboral 3

No contestaron |

Comentario General:

Algunas opiniones de las Comisiones manifiestan que las atribuciones

que se les ha encomendado no se realizan debido a la inoperancia
de la ley, asl como por las incidencias politicas. Es de hacer notar
que las Comisiones no se han compenetrado de su papel a desempefiar

en el Servicio Civil.

;Trabajan las Comisiones en coordinaciéon con el Tribunal de Servicio

Civil?

Alternativas No. de Instituciones
Si | 2
No 10

Explicacion Si:

- Sobre recursos de revision y nulidad de las resoluciones pronunciadas
por las Comisiones.

- Sobre reclamaciones hechas a las Comisiones.

- Sobre la interpretacion de la ley.
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Comentario General:

Segln opiniones, las Comisiones no trabajan totalmente en coordinacién
con el Tribunal, a excepcion de casos de rutina como: resoluciones
dadas por las Comisiones, reclamaciones a las mismas y sobre inter-
pretacion de la ley. Esto es un efecto logico, ya que las Comisiones
no realizan las atribuciones sustantivas que les confiere el Articulo
12 de la Ley de Servicio Civil.

Labor de las Comisiones y el Tribunal, ;procuran por una proteccion
y desarrollo del empleado publico, asimismo, por un mejoramiento

de la administracion publica?

Alternativas No. de Instituciones
Si 2
No 9

No contestaron 1

Explicacion No:

- No es adecuada la organizacion del Servicio Civil en dichos organismos.

- Algunos miembros de las Comisiones no tienen capacidad técnica para
realizar las labores y también se denota notable irresponsabilidad.

- Dichos organismos operan cuando se sanciona o amonesta al.empleado.

- Los miembros de las Comisiones no hacen labor de Servicio Civil.

Comentario General:

La mayor parte de opiniones muestran que la labor de las Comisiones
y el Tribunal, no'procuran por una proteccidon real del empleado
ni contribuyen al mejoramiento de la administracion publica. Esto
se basa en que los miembros de las Comisiones no son aptos para
realizar dichas labores y que tales organismos operan sdlo para

.

sancionar o destituir al empleado publico.
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Aspectos que deberdan mejorarse o cambiarse en cuanto al contenido
y alcance de la Ley de Servicio Civil:

Aspectos Sefialados No. de Instituciones

La ley deberd proteger también a
los empleados de contrato y planillas 6

Que se respete la ley en lo referente
a los despidos y destituciones por
razones politicas 3

Incluir mayor cantidad de personal

en la proteccion de la ley, excepto

aquellos de naturaleza eminentemen-

te politica 6
Dar cumplimiento a lo que ella esta-

blece |

Comentario General:

Para mejorar el contenido y alcance de la ley, la mayoria de opiniones

manifiesta que se deberda proteger a empleados pagados por contrato
y por planilla de jornales. Asimismo, debera incluir a personal cuyos

cargos no sean considerados como politicos o de confianza.

Aspectos que deberan mejorarse o cambiarse en cuanto a la organiza-
cién y funcionamiento actual del Servicio Civil:

Aspectos No. de Instituciones

Debera reestructurarse el Tribunal
y las Comisiones, ya que su labor
no se observa en la practica 5

Se deberd regular y definir el ver-
dadero papel de las Comisones 2

Tecnificar la labor de las Comisio-
nes y el Tribunal, asimismo, despo-
litizar su trabajo b4

No contestaron 2

Comentario General:

Buena parte de las opiniones manifiesta que para mejorar la organiza-
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cion y funcionamiento del Servicio Civil, debera reestructurarse el
Tribunal y las Comisiones, ya que la labor de ambos no se observa.
Otras sostienen que se debera tecnificar la labor de las Comisiones,

no teniendo ningin vinculo de caracter politico.

Actitud y voluntad que deberan adoptar nuestros gobiernos para un
mejor funcionamiento del Servicio Civil:

Aspectos Sefalados No. de Instituciones

Dar amplio respaldo y vigencia a
lo establecido constitucionalmente
con relacion al Servicio Civil 6

Reorientar el papel de trabajo del
Tribunal y las Comisiones 5

Procurar por un trato equitativo y
digno al empleado publico 2

Revision total y consciente de la
Ley de Servicio Civil y velar por

su aplicacion 4

Comentario General:

Las principales opiniones sostienen que el papel de nuestros gobiernos
para un mejor funcionamiento del Servicio Civil, deberd abocarse
a dar un amplio apoyo a lo dispuesto constitucionalmente, asi como
a redefinir el pépel del Tribunal y las Comisiones. También se mencio-

na la revision total de la ley de Servicio Civil.

Sugerencias para un adecuado funcionamiento de la Carrera Adminis-

trativa en la practica:

Sugerencias No. de Instituciones

Evitar los nombramientos y ascen-
sos por razones politicas o de com-
padrazgos 3

Efectivo cumplimiento de las leyes :
que establecen la Carrera Adminis-
trativa 5
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Sugerencias No. de Instituciones

Crear los mecanismos organizacio-
nales y procedimientos necesarios 2

Responsabilizar a las Comisiones
por un fiel cumplimiento de su tra-
bajo 4

No contestaron 1

Comentario General:

La mayoria de sugerencias establecen que para un funcionamiento
efectivo de la Carrera Administrativa deberd cumplirse lo sefialado
por las leyes que la regulan. Asimismo, se menciona evitar los
nombramientos y ascensos por razones politicas o compadrazgos,
lo que viene a ser un efecto de que no se cumplan las leyes y dispo-

siciones.

Funciones que realizan las Unidades de Personal en el sector publico,
ipropugnan por un trato equitativo, bienestar y desarrollo en general

de los empleados?

Alternativas No. de Instituciones
Si 2
No | _ ' 9

No contestaron ' i

Explicacion Si:

- Aunque no tienen el apoyo necesario para cumplir su papel en forma
efectiva.

- Aln con limitaciones se pretende cumplir el papel del trabajo enco-
mendado.

Explicacion No:

- Las Unidades de Personal no tienen el respaldo réquérido para cum-

plir su verdadera labor en favor del empleado.
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- No funcionan de dicha manera, debido a las incidencias politicas
y de amiguismos en los asuntos publicos.

» - En la practica, son las autoridades superiores quienes dictan las
politicas o deciden sobre asuntos técnicos que le competen exclusiva-
mente a las Unidades de Personal, quedando estas-Ultimas reducidas
a oficinas de tramite, registro y control.

Comentario General:

En las opiniones vertidas, la mayoria sostiene que la labor que realizan
las Unidades de Personal en el sector publico no procuran por un
bienestar y desarrollo de los empleados. Entre las limitantes se
pueden encontrar la falta de apoyo superior, las incidencias politicas;
asimismo, que tales unidades solo realizan labores de tramite y regis-
tro, ya que las decisiones se toman a nivel superior. Estas limitantes

confirman respuestas a preguntas anteriores.

En funcion a los resultados obtenidos, se puede realizar un andlisis

de los aspectos mas relevantes, que a continuacion se detallan:
A. Obsolecencia de la Ley de Servicio Civil

La formulacion del estatuto de Servicio Civil, obedecid a regular
las relaciones del Estado con sus empleados y, sobre todo, garantizar su
proteccion 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 dias ya no responde a las nece-
sidades que demanda una efectiva proteccion y desarrollo del empleado

publico. .
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Esta situacion con dicho estatuto, se debe en gran parte a que
desde su promulgacién no se cred paralelamente un organismo que se res-

ponsabilizara por la observancia de sus disposiciones.

Por tal motivo, dicha ley esta en franca obsolecencié y, consecuen-
temente, no se aplica en la prdctica, adn 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.
Asi, 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 situacion, en dicha ley se dan algunos vacios
que es importante sefalarlos, tales como:

a) No protege a la mayoria de los empleados publicos, ain algunos
cargos que no se consideran politicos 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 lé 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 aplicacion.

f)) Algunas veces se aplica para casos de sanciones, amonestaciones

0, en ultimo caso, para despidos de los empleados.

B. Inadecuada Organizacién y Funcionamiento del Servicio Civil

Para la aplicacion de la Ley de Servicio Civil, se incluyo dentro

de la misma lo relativo a su organizacion, 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 (Ver Figura No.l).

La practica ha demostrado que la organizacién sustentada en tales
organismos no opera, tanto por aspectos legales como de funcionamiento

técnico administrativo.

Asi, se tiene que las atribuciones y facultades que les confiere la

ley no las realizan, excepto cuando se presentan casos que afecten al em-

pleado.

También se observa inconsistencia en los requisitos exigidos a los
miembros para integrar ambos organismos; por un lado, el Tribunal requiere

que sean abogados y la Comision requiere capacidad técnica para el cargo.

En efecto, la labor diaria de Servicio Civil no necesariamente exige
o se circunscribe a aspectos legales; y respecto a las Comisiones, la eleccidn

de los miembros dista mucho de considerar los aspectos técnicos sefialados.

Otras consideraciones que fundamentan lo inadecuado de la organizacidn

actual del Servicio Civil y que merecen sefialarse, son:

a) El Tribunal y 'las Comisiones de Servicio Civil no responden a
las necesidades de cambio organizacional que demanda la dindmica del Servi-
cio Civil.

b) Ambos organismos, en su labor actual no trabajan coordinadamente
ni cumplen lo que les encomienda 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 compenetran de las

bondades del Servicio Civil.
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d) Algunos miembros de las Comisiones, generalmente no poseen
capacidad técnica para desempefiar el papel que les corresponde.

» e) Los miembros de las Comisiones deben desempefiar las labores
de Servicio Civil simultdneamente con las que les exige su cargo regular
en la institucion.

f) El corto periodo de duracion de los miembros en la Comision,

que es de dos afios.

Si operara la labor de las Comisiones, algunos resultados se podrian

obtener si el periodo de sus funciones fuese mas largo.
C. Ausencia de Organismo Central

Segin se sefialé antes, los vacios que se observan en la Ley de
Servicio Civil se deben fundamentalmente a que cuando se promulgd,
no se instituyd el organismo centralizado que la administrara y con ello
no se adoptd el Sistema de Méritos para los empleados para hacer funcionar

la Carrera Administrativa.

Un Sistema de Méritos para los servidores del 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 superd,

ya que lo que falta es actualizar la ley en vigencia.

Otra de las condiciones es la creacion 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 politicas necesarias de Administracion
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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 desempefiar en favor del empleado publi-

co y un logro en la eficiencia de la administracion publica misma.

D. Dispersion de Labores de Servicio Civil

Desde los intentos por institucionalizar el Servicio Civil, cuando se
cred y finalmente desaparecid la Direccion General de Personal hasta nuestro
tiempo, todavia se observa que la labor se encuentra dispersa, funcionando
en forma asistematica y no orientada a un buen logro de objetivos de la

administracién gubernamental.

Ya que hoy en dia y segin se menciond en la parte que corresponde
a los organismos responsables del Servicio Civil, intervienen ademas del
Tribunal y las Comisiones otras instituciones que hacen labor parcial en

materia de administracion de personal publico.

Asl, se tiene que en el sector publico se atienden areas o funciones
especificas de Servicio Civil por una determinada institucion; para el caso,
al Instituto Nacional de Pensiones de los Empleados Publicos -INPEP- le
compete administrar lo relativo al retiro y jubilacion del empleado; la
Corte de Cuentas de la Repulblica, entre una de sus atribuciones, lleva
registros y estadisticas de las acciones de personal que con respecto a

todos los empleados se suceden en la administracion publica.

Esto trae como consecuencia una descoordinacion 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 disposiciones que regulan el quehacer
del empleado puiblico, también no hay unidad por cuanto existen diversas
leyes para dicha fegulacién; para ello, valga mencionar la misma Ley de
Servicio Civil y la Ley de Asuetos, Vacaciones y Licencias de los Empleados
Piblicos, agregando también que estan notablemente desactualizadas, Ilo

que dispersa ain mds la labor en materia legal.

2.4 CONCLUSIONES SOBRE LA SITUACION ACTUAL

En referencia a los resultados obtenidos en la investigacion de campo

y consultas de tipo documental, 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
publico, lo que incide desfavorablemente en la baja moral de trabajo vy
desmotivacion del empleado y, consecuentemente, en la poca eficiencia

de la administracion publica para atender las demandas de la comunidad.

b) El incumplimiento del verdadero rol de las Unidades de Personal
se debe en gran medida a factores como: poco ¢ ningin apoyo superior
para el desarrollo de su labor, inadecuada ubicacion jerarquica de las unida-
des, desmotivacion de los empleados, compadrazgos y amiguismos en las
gestiones de personal, incidencias politicas, falta de personal calificado,

etc.

c) BaSicamente, en su realidad actual, las Unidades de Personal estan
reducidas a oficinas de tramite, registro, supervision y control, lo que
desvirtla el papel motivador y de desarrollo que deberian realizar en favor

del empleado publico.

.

d) Aln y cuando en determinadas Unidades de Personal, con esfuerzos
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se han logrado disefiar y trabajar algunos instrumentos técnicos de personal
tales como: manuales para el reclutamiento y seleccion, clasificacion de
puestos, estructuras de sueldos y salarios, éstos no se aplican en la practica

debido a la mayoria de los factores sefialados en el literal b).

e) Existe una notable ausencia de prestaciones y beneficios para los
empleados, lo que no les permite satisfacer condiciones adecuadas de vida

para elles y su grupo familiar.

f) Los planes de retiro y jubilacion que ofrece el INPEP no responden

a las necesidades y costo de vida actual.

g) La Ley de Servicio Civil estd notablemente desactualizada, adolecien-
do de vacios legales y técnicos y, por lo mismo, no cumple la finalidad

y objetivos de su creacion.

h) Por lo conciuido en el literal anterior, el contenido de la ley
no coincide con los hechos que se observan en la practica, ya que algunas
veces se aplica para casos de sanciones, amonestaciones o destituciones
de los empleados.

i) La organizacion del Servicio Civil, sustentada en el Tribunal vy
las Comisiones, no responde a las exigencias de cambio, por lo que la
labor de ambos en favor del empleado nb se observa y, consecuentemente,

no se garantiza un logro de eficiencia gubernamental.

j) No se dispone de un organismo central responsable, que formule
las politicas, normas y procedimientos en materia de Administracion de
Servicio Civil vy qu.e vele también por la observancia de las disposiciones
que contiene el estatuto del Servicio Civil.

k) Existen diversas instituciones oficiales que intervienen para realizar



labores de Servicio Civil, asi como leyes y disposiciones -valga decir, obso-
letas- que regulan el quehacer del empleado, lo que trae como consecuencia
que: las labores se encuentran dispersas, no operando sistematicamente para

el alcance de los objetivos.

1) En su concepcion y funcionamiento actual del Servicio Civil, no
se consideran los méritos, capacidad y conocimientos de los empleados,
situacion que no les permite la realizacion de una Carrera Administrativa,

por lo que sec puede afirmar que no existe el Sistema de Méritos.

m) Prevalece, entonces, el Sistema de Botin Politico o de privilegios
para el manejo de los asuntos del personal, lo que se acentla notablemente
en los periodos de cambio de poderes en el gobierno, sistema que es contra
producente para una buena marcha de la Administracion de Personal en

el servicio publico.



CAPITULO 11

PROPUESTA SOBRE EL MEJORAMIENTO DE LA ADMINISTRACION
DEL SERVICIO CIVIL EN EL SALVADOR

3.1 ASPECTOS GENERALES

A. Caracteristicas de la Propuesta

El intento de proponer una mejora en la Administracion del Servicio
Civil en nuestro pais, se sustenta en la situacion que siempre ha vivido
el empleado y funcionario pulblico comln; aquél que siempre ha estado
lejos de los quehaceres politicos, el empleado y funcionario pulblico estdico
que obtuvo su puesto por la via del reclutamiento desinteresado o por casua-
lidad si se prefiere, revestido de una mera coincidencia o, en ciertos casos,
por las varias excepciones ante la ausencia de aplicacion de técnicas de

reclutarniento y seleccion de personal.

Con el correr de los afios, la situacion de esos empleados y funciona-
rios, si bien no ha empeorado en el sentido estricto de la palabra, tampoco
ha mejorado en forma tal que prive en ellos el entusiasmo, la satisfaccion,
la motivacion y otros tantos elementos necesarios para que la personalidad
humana se sienta realizada. Para ellos, las oportunidades de desarrollo
en cuanto a conocimientos y experiencias, no ha ido mds alla de sus propios
puestos, que para un buen nimero ha tenido el caracter de vitalicios al
no existir sistemdticamente oportunidad de capacitacion, adiestramiento
en servicio o pasantias. Esta situacién ha producido en los empleados

y funcionarios publicos un sentido frustrante y de desesperacion.

8k



A todo lo anterior no debe dejar de agregdrsele que una buena propor-
cion de ellos que han caido en situacion de retiro, ain con el bienaventura-
do advenimiento del Instituto Nacional de Pensiones de los Empleados Publi-
cos -INPEP- han recibido en concepto de pension cantidades tan pequefias

que no cubren las necesidades minimas de subsistencia.

Concluyendo, podria decirse que urge introducir un cambio en la
Administracion de Personal en el sector publico, de tal manera que este
sector se revitalice, que tenga caracteristicas de competitividad en el rner-
cado nacional de trébajo 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 Administracion del Servicio Civil, de
acuerdo a expectativas en el futuro para su adopcién, considerando también
que no contienc en si misma el Unico camino a seguir para introducir las
mejoras necesarias en lo que es hoy el Servicio Civil, pero si trata de
contribuir en la obtencion de algin beneficio concreto para ese conglomerado
que forman los empleados plblicos. Esta constituida por dos aspectos funda-
mentales: a) La estructura organizativa de una Institucion Central; y b)

El funcionamiento de esa Institucion.

Se proponc una estructura de organizacidn que se fundamentarda en
una ley o decreto de creacién y mediante reformas a la actual Ley de
Servicio Civil, el nombre de las institucidon u organismo y su dependencia

jerarquica dentro de la estructura gubernamental.

En cuanto al funcionamiento, se plantearan en el respectivo estatuto

de Servicio Civil, la definicidon de normas rocedimientos que necesaria-
b .
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mente deberan ponerse en practica para la adecuada Administracion del
Servicio Civil en El Salvador. Ademas, se propone la creacion de unidades
periféricas dentro de las dependencias del Estado, las cuales serviran de

enlace entre las dependencias y el organismo central de Servicio Civil.

B. Importancia de la Propuesta
La participacion del sector puiblico en la economia nacional resulta
ser de vital importancia no sdlo como productor de bienes y servicios,

sino también como fuente de ocupacion.

En la misma medida en qué el Estado vaya ocupandose de la monopoli-
zacién de los servicios publicos (transporte, administracién de energéticos,
telecomunicaciones, acueductos, servicio de muelles, etc.), también necesi-
taré contar con el recurso humano capacitado, motivado, bien ubicado,
dotado de real estabilidad y debidamente entrenado para desempefiar sus
funciones en la mejor forma posible. Ello no se podra tener en el sector

publico, a menos que se le dé la importancia debida a la Administracién

de Personal.

La importancia de nuestra propuesta radica precisamente en el énfasis
que se¢ hace en ella sobre la necesidad de mejorar las condiciones obrero-
patronales entre el .servidor publico y el Esta.do, no soélo en cuanto a la
retribucion, sino también en cua_nto' a las condiciones de desarrollo, de

estabilidad y de motivacion de} personal.

3.2 ADMINISTRACION DEL SERVICIO CIVIL

A. Estructura de Organizacidn

La creciente participacion del Estado en las actividades econdmicas,

sociales, culturales, etc., gue cada dia se vuelven mas complejas, demanda
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que se disponga de una adecuada organizacion estatal para atender eficaz-
mente tales actividades. Por elio, una buena organizacién de la administra-
cion de personal publico contribuye significativamente al logro de los planes
de desarrollo econdémico y social, como producto de que la base de tal

organizacion lo constituye el Sistema de Méritos y la Carrera Administrativa.

Seglin se menciona en las caracteristicas de la propuesta, una de
ellas se fundamenta en la estructura organizativa de un ente central que

se responsabilice del quehacer de Servicio Civil en nuestro medio.

El organismo central que se propone debera ser una institucion repre-
sentativa de los sectores de Servicio Civil a cubrir y con amplia autonomia
y un alto grado de respaldo del nivel presidenciai, por lo que su dependencia
jerérquica sera directamente del Jefe de Estado, a fin de asegurar la obser-
vacion de sus disposiciones y especialmente salvaguardar a dicho organismo

del confrontamiento con intereses y presiones de tipo politico partidista.

La denominacion que se sugiere para tal organismo es la de "Comi-
sion Nacional de Servicio Civil", la que trabajara conjuntamente con un

Director Ejecutivo, quien ejecutara las politicas que adopte la Comision.

Ambas partes comparten la responsabilidad de la Administracién del
Servicio Civil; por un lado, la Comision se encarga de la formulacion de
politicas, normas, resoluciones a tomar y de la interpretacion y aplicacion
del respectivo estatuto de Servicio civil; por otro, el Director vela por
la ejecucion de las provisiones que contiene la ley y de la direccidon técnico-

administrativa del Servicio Civil.

La Comision estara integrada por tres miembros: a) Un miembro

del Organo Ejecutivo, elegido en Consejo de Ministros y que sea Ministro



88

de Estado, quien fungira como Presidente de la Comision; b) Un miembro
del Organo Legislativo, elegido en el seno de la Asamblea; c¢) Un miembro
de Ja Corte Suprema de Justica, elegido en el seno de dicho Organo Judi-
cial. El periodo de duracién de funciones sera de cinco afios, no pudiendo
ser reelegidos.

El respectivo estatuto establecera como organismo competente a
la Comision Nacional de Servicio Civil, que trabajara conjuntamente con
el Director Ejecutivo, nombrado por aquélla; asimismo, se estableceran
los mecanismos, procedimientos y requisitos para su eleccion.

En dicho estatuto se hard alusidon a la existencia de oficinas sectoria-
les de Servicio Civil en las diferentes dependencias oficiales, que actuaran
bajo la orientacion y lineamientos de la oficina central.

Dentro de la estructura organizativa debe estar comprendida una
tipica Unidad de Administracion de Personal Publico, que permita el desarro-
llo del ciclo normal de relacion que se da entre el gobicrno y sus empleados;
que comprende el ingreso, permanencia y retiro del empleado del Servicio
Civil publico (Ver Figura N2 2).

En dicho organigrama se aprecia a la Comision Nacional de Servicio Ci
vil como eje central y como ejecutor inmediato a un Director Ejecutivo
y los demas departamentos que cumpliran las diferentes labores de Servicio
Civil de conformidad a las politicas y lineamientos emanados de los niveles

superiores. En resumen, la -estructura comprende las unidades siguientes:

- Comision Nacional de Servicio Civil - Adiestramiento y Capacitacién
- Direccion Ejecutiva ‘ ~Administracion de Sueldos y Salarios
- Asesoria Juridica - Relaciones Laborales

Reclutamiento y Seleccion - Registros, Contro! y Estadisticas

0
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a) Objetivos y Funciones de las Unidades

COMISION NACIONAL DE SERVICIO CIViIL

*  Objetivo:
Definir y establecer las politicas 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 proteccién y garantizar una

mayor eficiencia de la administracion publica.

Funciones:

a) Dictar las politicas y lineamientos generales para una adecuada
administracion del régimen de Servicio Civil, que orienten a un logro de
eficiencia de la gestion gubernamental.

b) Conocer y dictaminar sobre juicios de nulidad o despido, reclamacio-
nes de empleados y solicitudes de rehabilitacion de empleados destituidos.

c) Velar por una efectiva operatividad del Sistema de Meéritos y Carre-
ra Administrativa, como base fundamental del Servicio Civil.

d) Velar por que se cumplan las normas y disposiciones que contienen
los estatutos en materia de Servicic Civil.

e) Promover a través de los organismos responsables de ejecucidn,
el mejoramiento y eficaz aplicacion de las técnicas y métodos de administra-
cién de personal pubiico.

f) Emitir fallo o resolucidén sobre los proyectos de leyes, reglamentos
y disposiciones sometidas a consideracion por el Director Ejecutivo, antes
de pasar al Organo Ejecutivo.

g) Estudiar y emitir fallo sobre aspectos de reclamaciones y de inter-
pretacion judicial.

h) Evacuar y resolver consuitas en relacién a la aplicacion del estatu-

to de Servicio Civil.
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i) Trabajar en estrecha coordinacion con el Director Ejecutivo para
una efectiva administracidon del Servicio 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 publicos.

DIRECCION EJECUTIVA DE SERVICIO CIVIL

Objetivo:
Ejecutar las politicas y normas para un logro efectivo del Sistema
de Méritos y Carrera Administrativa, asi como responder per el cumplimiento

de los demas planes y programas relacionados con el Servicio Civil.

Funciones:

a) Velar por un efectivo cumplimiento de las politicas y normas de
administraciéon de personal dictadas por la comision de Servicio Civil, que
garanticen un logro en la eficiencia de los servicios publicos.

b) Dirigir y coordinar las labores técnicas que demanda un adecuado
funcionamiento_de] Sistema de Méritos y de Carrera Administrativa.

c) Promover y realizar investigaciones en las diferentes areas de
administraciéon de personal, a fin de mejorar y perfeccionar las técnicas
utilizadas en Servicio Civil.

d) Promover la injplantacién de un moderno sistema de administracion
de personal publico, especialmente en cuanto a administracion de salarios,
programas de entrenamiento y capacitacién, sistemas de seleccion, etc.

e) Asesorar a la Comision de Servicio Civil y otras autoridades superio-
res, en asuntos relativos a la administracion de Servicio Civil.

f) Mantener, estimular y fomentar relaciones de cardcter técnico
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cientifico con organismos nacionales e internacionales, 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 administracion publica.

ASESORIA JURIDICA

Objetivo:

Su finalidad serd dar asesoria y atencion legal necesaria a la Direccion
Ejecutiva y demas autoridades superiores para resolver y evacuar asuntos

que se presenten en materia de Servicio Civil.

Funciones:

a) Realizar estudios y analisis sobre los instrumentos y normas legales
que regulan el quehacer del Servicio Civil en el pais.

b) Proponer estudios y modificaciones que hagan mas agil y flexible
el marco juridico en armonia con la administracion del Servicio Civil.

c) Emitir opinidon juridica sobre casos de interpretacion en relacion
a aplicacién de leyes, reglamentos, disposiciones, etc., sobre el régimen
de Servicio Civil.

d) Determinar e instruir sobre causas y efectos juridicos en relacion
a casos de incumbencia de la Comisién Nacional de Servicio Civil y la
Direcciéon Ejecutiva.

e) Representar a la Comision Nacional de Servicio Civil en aspectos
judiciales y extrajudiciales que de acuerdo a los diferentes casos se le asig-
ne.

f) Dar asesoria legal a los organismos superiorcs y demds entes de

Servicio Civil cuando el caso lo amerite.

‘
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DEPARTAMENTO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Objetivo:
Apoyar en la dotacion de recursos humanos capaces e iddneos, a
las diferentes instituciones y organismos de la administracion publica; de

tal manera que se preste un servicio eficaz a los usuarios.

Funciones:

a) Velar por el ingreso de personal idoneo a las diferentes oficinas
de Servicio Civil, mediante la utilizacion de herramientas técnicas de
administracion de personal, considerando los méritos y conocimientos de
las personas.

b) Mantener un banco elegible de recursos humanos cuando se presenten
necesidades de seleccion de personal calificado al Servicio Civil.

c) Coordinar y supervisar los programas de reclutamiento y seleccidn
de personal en las oficinas sectoriales de Servicio Civil.

d) Realizar estudios para prever necesidades futuras de persoral califi-
cado a las diferentes oficinas de Servicio Civil.

e) Disefiar y actualizar las herramientas técnicas de administracion
de personal para un eficaz funcionamiento del programa de reclutamiento
y seleccidon de personal.

1) Buscar las fuentes y medios adecuados de reclutamiento y seleccion
de personal que garantice el ingreéo de personal calificado al Servicio Civil.

g) Mantener estrecha relacion con los otros departamentos de la direc-
cion de Servicio Civil y demas entes de gobierno, a fin de interrelacionar

las labores de Servicio Civil.
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DEPARTAMENTO DE ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION

Objetivo:
¢ ’ ’

Dar apoyo para el disefio, ejecucion y coordinacion de los programas
de adiestramiento y capacitacién en la administracién publica, a fin de
mejorar el rendimiento del empleado y que lc permita' realizar Carrera
Administrativa; asimismo, garantizar un logro en la eficiencia del Servicio
Civil.

Funciones:

a) Identificar las necesidades de capacitacion en todos los sectores
del Servicio Civil, a fin de orientar eficazmente cursos, <eminarios, mesas
redondas, etc., de tal manera que se capacite al empleado paré realizar
la Carrera Administrativa.

b) Llevar un control del sistema de adjudicacion de becas locales
y en el exterior, asi como la forma cémo se han utilizado.

c) Brindar asesoria a las demés oficinas de Servicio Civil en materia
de adiestramiento y capacitacion.

d) Fortalecer las Unidades de Adiestramiento en cada una de las
oficinas del Sérvicio Civil, asi como propiciar la creacion de aguellas que
se consideren necesarias.

e) Propiciar la participacion de los empleados en cursos y becas,
de acuerdo a los requisitos exigidos y tomando en cuenta los méritos dei
empleado.

f) Mantener contactos con organismos nacionales e internacionales

para la busqueda de fuentes de capacitacion.
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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 atraer y retener a los empleados idéneos que deseen

hacer Carrera Administrativa en el servicio publico.

Funciones:

a) Orientar la politica de salarios y remuneraciones de la administra-
cion publica, de conformida a la situacion econdmica del pais.

b) Mantener una estructura de sueldos y salarios de acuerdo a indica-
dores reales de vida, asi como a las complejidades de los cargos del Servi-
cio Civil.

c) Investigar los salarios pagados en el mercado laboral, a fin de
compatibilizar los pagados en el régimen de Servicio Civil.

d) Dirigir la realizacion de estudios sobre clasificacion de puestos,
a fin de diseflar escalas de salarios que respondan a las necesidades actuales
de vida.

e) Formular politicas y normas sobre administracién de salarios vy
remuneraciones en las diferentes oficinas sectoriales del Servicio Civil.

f) Analizar y estudiar escalas de salarios de la administracion publica
y formular las recomendaciones del caso.

g) Estudiar la capacidad econdémica de la administracion puiblica para

enfrentar situaciones de ascensos, aumentos, etc.

DEPARTAMENTO DE RELACIONES LABORALES

Objetivo:

Establecer un adecuado sistema de comunicacion que oriente las buenas
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relaciones laborales entre las instituciones de Servicio Civil y sus emplea-

dos.

Funciones:

a) Apoyar el diseffo e implantacion de estudios y mecanismos que
regulen los conflictos, a través de una participacion efectiva del empleado
en la solucion de problemas.

b) Fomentar el acercamiento y buenas condiciones laborales entre
el empleado y el gobierno.

c) Atender y resolver con justicia los reclamos que se presenten en
materia laboral.

d) Realizar labores de asesoramiento a las oficinas de Servicio Civil,
a fin de lograr armonia y buenas relaciones de los empleados en la adminis-
tracion publica.

e) Mantener relaciones laborales constantes con los representantes
de gremios y asociaciones de empleados del Servicio Civil.

f) Mantener estrecha relacion con las otras unidades de Servicio Civil,
a fin de fomentar las buenas cornunicaciones entre los empleados priblicos.

g) Asesorar a las autoridades superiores en lo referente a relaciones

laborales.

DEPARTAMENTO DE REGISTRO, CONTROL Y ESTADISTICAS

Objetivo:
Mantener datos y estadisticas actualizadas, de tal manera que reflejen

informacion oportuna sobre la operacion y funcionamiento del Servicio Civil.

Funciones:

a) Llevar y actualizar las estadisticas relacionadas con la administracidn

de personal en el sector publico.



b) Llevar un detalle y control de las diferentes acciones de personal

que ocurren en el ambito del Servicio Civil.
. ¢) Llevar un detalle del historial de trabajo del empleado publico,

desde su ingreso hasta su retiro.

d) Realizar estudios estadisticos, a fin de realizar proyecciones sobre
las diferentes unidades de administracion de personal en el sector publico.

e) Mantener informacion oportuna y actualizada sobre las diferentes
acciones de trabajo que con respecto a los empleados publicos se susciten.

f) Mantener estrecho contacto con las oficinas sectoriales de Servicio
Civil sobre fichas, expedientes y demas documentos que reflejen informacion
laboral del empleado publico.

g) Elaborar indices y series con la informacidn de las acciones de

administracion de personal del sector publico.

b) Ambito de Competencia

El organismo central de Servicio Civil propuesto incluird bajo su com-
petencia a aquellas instituciones y dependencias oficiales de los tres Organos
del Estado y los organismos descentralizados de los mismos que no gocen
de autonomia econdmica y administrativa, ya que algunas instituciones
oficiales auténomas se rigen de acuerdo a sus respectivas leyes y reglamentos
de creacion; posteriormente, la cobertura del Servicio Civil podrda ampliarse
hacia tales instituciones, de acuerdo al funcionamiento y al grado de desa-

rrollo alcanzado.

En primera instancia se establecerdn unidades de Servicio Civil en
los ministerios e instituciones, quienes actuardan bajo la guia y orientacion

de los lineamientos emanados por los organismos rectores.’

i
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Para asegurar un funcionamiento efectivo del sistema y que realmente
vele por establecer condiciones ideales de trabajo entre los empleados publi-
cos,y el Estado, tanto para garantizar la proteccion de aquéllos como para
asegurar un logro en la eficiencia de la gestion publica, el organismo
central debera asesorar y orientar las labores de las unidades ejecutoras

de las diferentes dependencias oficiales.

Valga observar también que, de acuerdo a la propuesta de este traba-
jo, no se considera dentro del ambito de competencia del organismo de
servicio civil a la administracion municipal, ya que de acuerdo a las carac-
teristicas que tipifican su funcionamiento y organizacién, dicho sector debera
ser objeto de especial tratamiento y estudio para su posterior incorporacion

al Sistema de Servicio Civil.

c) Recursos Necesarios

Recursos Humanos

De todos los recursos de que dispone cualquier tipo de organizacion,
es el humano el que reviste mayor grado de importancia para la consecucion
de Jos objetivos. Es por ello que uno de los aspectos principales de la
propuesta es dotar a los organismos de Servicio Civil del recurso humano
calificado para ejecutar las principales funciones de direccién; asimismo, las
labores técnico-administrativas que demandardan una adecuada operatividad

en sus acciones.

El recurso humano en mencidén deberd reunir todos los atributos tecni-
cos y profesionales, asimismo, la experiencia necesaria para realizar efecti-
vamente las funciones de las diferentes areas del Servicio Civil.

La escogitacion del personal constituye una de las fases mas importan-

'
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tes para la puesta en practica de los organismos propuestos, ya que es la
base para operar y administrar los programas técnicos de la administracion
de perscnal publico. Para el funcionamiento de los organismos y especifica-
mente los referidos a las oficinas sectoriales de personal, en primera instan-
cia se pueden utilizar los recursos humanos que se desempefan en las dife-
rentes unidades de administracion de personal de la administracién publica,
ya que algunos conocen las herramientas de personal y en algunos casos

poseen experiencia en &reas especificas de recursos humanos.

Si bien es cierto que de acucrdo a la investigacion de campo de
este trabajo, se detectd que algunas unidades de personal no funcionan
por la insuficiencia de personal iddoneo, esta situacion puede solucionarse
s.i trata de localizarse dentro del ministerio o dependencia oficial el p;ersonal

con las caracteristicas arriba requeridas.

Dotados los organismos del personal calificado, se habra superado
una primera etapa y se estara garantizando en alguna medida que el funcic-
namiento de Jos mismos responda a las exigencias de los usuarios y en

beneficio de la administracion gubernamental.

Un detalle de las necesidades de recursos humanos se aprecia en

el cuadro siguiente:
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CUADRO N2 |

REQUERIMIENTOS DE RECURSOS HUMANOS EN OFICINA CENTRAL DE SERVICIO CIVIL

° DE : EDUCACIGN Y SALARIO MONTO
JESTOS PUESTO EXPERIENCIA MENSUAL ANUAL AGUINALDO
(a) (¢) (¢)
3 Miembro Comision de Servi-  Abogadc o Administrador de Empresas - 23/ ——- -
cio Civil con cxperiencia en aspcctos legales ,

administrativos y cargos de servicio

civil.

] Director Ejccutivo Administrador de Empresas o Adminis- 4,000.00 48,000.00 500.00
trador Plblico con experiencia en car-

gos de Direccidn Administrativa.

1 Asesor Juridico Abogado con experiencia en labores 3,000.00 36,000.00 500.00

administrativas y legales.

5 Jefe de Departamento Adminicstradores de Empresas o Admi- 2,500.00 156,000.00 2,500.00
" nistraderes [Ublicos con experiencia
en cargos de direccion de Adminis-

tracion de Personal.

] Jefe de Unidad Egresados de Administracion de Em- 1,300.00 216,0C0.00 5,000.00
presas con experiencia ¢cn labores ‘
técnicas de Administracion de Perso-

nal.

15 Técnico de Personal Estudiante de cuarto o Ultimo afio 1,500.00 270,000.00 7,500.00
de Administracién de Empresas .con
alguna experiencia en investigaciones
f o estudios de personal.
3 Secretaria Ejccutiva Sccretaria Ejecutiva con experiencia 1,000.00 36,000.00 1,500.00

cn labores de secrctariado.

6 Secretaria Secretaria Comercial con experien- 800.00 57,600.00 3,000.00

cia en labores de oficina.

4 Auxiliar de Oficina Bachilleres Comerciales con expe--- 900.00 43,200.00 2,000.00

riencia en labores contables y admi-

nistrativas.
4 Ordenanza Noveno grado. 600.00 28,800.00 2,000.00
5 Motorista Noveno grado, con expericncia como 700.00 42,000.00 2,500.00

motorista y poseer licencia oficio --
fiviano.
TOTALES & &« v v ¢ o v v o 927,600.00 27,000.00

Devengaran dietas de conforinidad al ndmero de sesiones mensuales y segin el monto establecido en la Ley de Salarios
respectiva.
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Recursos Matceriales
Para un adecuado cumplimiento de objetivos de los organismos respon-
sables del Servicio Civil, también debera proveérseles de todo el equipo

y material necesario para el funcionamiento.

Asimismo, sera conveniente incluir en la dotacion de recursos mate-
riales para un futuro cercano, el disefio y construccion de obras de infraes-
tructura para la instalacion y acomodamiento del mobiliario, equipo vy
demds material que se utilizard para el {uncionamiento normal y que ofrez-

ca las condiciones adecuadas para el desempefio de las labores.

En la medida que se amplien las actividades como producto de las
necesidades de desarrollar la labor de Servicio Civil, se ira requiriendo
de mas equipo y material costoso, el que debera adquirirse de conformidad

a la capacidad econdmica del organismo y, consecueniemente, del Estado.

lgual que en el caso de los recursos humanos, actualmente existen
en las Unidades de Personal algin elemento material que pudiera utilizarse
como apoyo inmediato para proveer a las oficinas sectoriales de Servicio

Civil que se instalen en las diferentes dependencias oficiales.

Vale mencionar también, que las instalaciones y demds insumos mate-
riales que utiliza actualmente el Tribunal de Servicio Civil, pudieran servir
de base para un acomodamiento preliminar como producto de las diferentes

actividades a ejecutarse.

En la medida que se haya logrado la obtencidn de los recursos mate-
riales, se habra avanzado notablemente para iniciar las operaciones de

los organismos responsables de la administracién de Servicio Civii.

Un estimado de los recursos materiaies y de alguncs servicios bdsices

se detalla en los cuadros siguientes:



CUADRO N¢ 2

REQUERIMIENTOS DE RECURSOS MATERIALES EN

OFICINA CENTRAL DE SERVICIO CIVIL

102

o
LNJI_\IIBE\DES MOBILIARIO/EQUIPO VALOR TOTAL
(¢) (¢)
5 Escritorics Tipo Presidente 1,300.00 6,500.00
30 Escritorios Tipo Ejecutivo 850.00 25,500.00
13 Escritorios Tipo Secretarial 650.00 8,450.00
9 Maquinas de escribir eléctricas &,000.00 72,000.00
9 Mecsas para maquinas de escribir 200.00 1,800.00
2 Mesas para personal de ordenan- 200.00 400.00
zas
4 Calculadoras 800.00 3,200.00
5 Sillas tipo Presidente 600.00 3,000.00
30 Sillas tipo Ejecutivas £00.00 12,000.00
13 Sillas tipo Secretarial 250.00 3,250.00
15 Archivos 400.00 6,000.00
1 Mesa para Sala de Sesiones 800.00 800.00
14 Sillones para Sala de Sesiones 150.00 2,100.00
30 Sillas de espera | 100.00 3,000.00
2 Pizarras _ 350.00 700.00
5 Vehiculos: 4 carros- 30,000.00 120,000. 00
! Jeep 40,000.00 %10,000.00
10 Enfriadores 450.00 4,500.00
1 Lote articulos de oficina -—- 8,000.00
| . Lote papel de oficina ——- 5,000.00
TOTAL ... vuuen 326,200.00



LREQUERIMIENTOS DE SERVICIOS BASICOS

CUADRO N@ 3

SERVICIOS

Servicio de Correo

Servicios de Teléforo
Servicio de Telégrafo
Servicio de Energia Eléctrica
Servicio de Agua

Servicios de Publicidad
Pasajes al Exterior
Arrendamicnto de Edificio
Mantenimiento y reparacion

de equipo dec oficina y apa-
ratos eléctricos

MONTO MENSUAL

()

300.

500

600

500.

300

600.

2,000.

3,000

00

» 00

.00

00

.00

00

00

.00
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ANUAL
(&)

3,600.00
6,000.00
7,200.00
6,000.00
3,600.00
7,200.c0
24 ,000.00

36,000.00

8,400.00




Oa)

Ob)

1)

2)

3)

CUALDRO N2 4

DETALLE GLOBAL DE GASTOS

Servicios Personales

Salarios del personal de servicio
Aportes al INPEP

Otros Servicios Personales

Aguinaldo al personal permanente
Dictas

Viaticos al personal de gobierno
Viaticos al exterior

Servicios No Personales

Servicios de correo

Servicios de tcléfono

Servicios de telégrafo
Servicios de encrgia eléctrica
Servicios de agua

Servicios de publicidad

Pasajes al exterior
Arrendamiento de edificio
Mantenimicnto y reparacién de
equipo de oficina y aparatos eléc-
tricos

Materiales y Suministros

Articulos de oficina
Papel para oficina

Maquinaria y Equipo

Maquinaria y equipo de oficina
Muebles :
Aparatos eléctricos de servicio
Equipo automotriz

TOTAL GENERAL

Anual

@ 927.600.

32,466

00

.00

27,000.
9,600.
6,000,

24,000 .

00
(a]¢]
(e]¢]
00

3,600.
6,000.
7,200,

6,000

24,000

8,400.

(e]¢]
00
(o]0)

.00
3,600.
7,200.

00
00

.00
36,000.

(e]¢]

00

8,000.
5,000.

00
00

142,100.00

6,600,
4,500.

00
o0

16G,000. 00

104

¢  960,066.00

¢ 66,500.00

¢ 102,000C.00

¢ 13,000.00

¢ 313,200.00
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CUADRO N 5

RESUMEN DE GASTOS

CONCEPTO MONTO
(&)

0a) Servicios Personales 960,066.00
Ob)  Otros Servicios Personales 66,600.00
1) Servicios No Personales 102,000.00
2) Materiales y Suministros 13,000.00
3) Maquinaria y Equipo 313,200.00

TOTAL GENERAL ..... ¢ 1,454,866.00

Recursos Financieros

También entre los recursos vitales complementarios para que operen
los organismos de esta propuesta, lo constituyen los financieros, que deberan
suministrarse en la oportunidad y cuantia requerida para un efectivo funcio-

namiento.

En tal sgntido, el gobierno debera asignar a la Comisidon de Servicio
Civil y demas entes ejecutores, los fondos necesarios para atender las
necesidades de operacion y para la realizacion de otras actividades especifi-
cas que estén vinculadas con el quehacer de la Administracion de Personal

en el sector publico.

Actualmente, para la direccion y administracion del Servicio Civil,

se responsabiliza como entidad ejecutora al Tribunal de Servicio Civil,

'
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al que se ha dotado de los programas financieros respectivos para su aten-
cidn; en razoén de ello, al ponerse e¢n practica los organismos propuestos,
como una medida inicial, se pueden trasladar esos recursos financieros

a tales organismos para su operacion.

Sobre los tres tipos de recursos, se han vertido algunas consideracio-
nes sobre la posibie utilizacion de la capacidad instalada de algunos de
ellos como una medida para viabilizar la propuesta; sin embargo, se ha
estimado también una serie de requerimientos iniciales y otros servicios,
lo que equivaldria a establecer una asignacién presupuestaria por un monto
de un millon cuatrocientos cincuenta y cuatro mil, ochocientos sesenta
y seis colones (¢ 1,454,866.00), (Ver cuadros demostrativos de los Nos.
I al 5), situacion que podria combinarse con la disponibilidad actual de

recursos, de acuerdo a las necesidades de adopcion de la propuesta.

Por otro lado y en razdén de que los organismos del Servicio Civil,
seran entes que mantendran constante intercambio técnico-cientifico con
otros organismos externos a través de programas de asistencia técnica,
convenios entre palses amigos, etc. En tal caso, se podran captar ayudas
{inancieras qué fortalezcan la operatividad y expansion de las gestiones

que en materia de Servicio Civil se realicen.

3.3 FUNCIONAMIENTO DEL S5ERVICIO CIVIL

Otro de los aspectos fundammentales de la propuesta de mejoramiento
del Servicio Civil, ademas de la administracion, lo constituye la parte
de funcionamiento, que deberd rcalizarse mediante las acciones que adelante

se detallan.
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A. Creacion de Unidades Sectoricles

La concepcion de Servicio Civil se entiende como un sistema integral
que cumple sus funciones mediante una gradual descentralizaciéon en oficinas
sectoriales de Servicio Civil, en las diferentes dependencias oficiales que
realizan su labor a través de lineamientos y asesoria de la oficina central.

De esa rnanera, la labor del organismo rector y de las unidades
periféricas se realiza en forma sistemdtica, orientando los esfuerzos a
un mejor logro de objetivos.

En tal sentido, para que las gestiones de la Comisidén Nacional de
Servicio Civil alcancen resultados efectivos, deberan crearse en los ministe-
rios y dependencias correspondientes, oficinas sectoriales de Servicio Civil,
que trebajardn bajo Ja guia y orientacion de aquélla, (Ver Figura N2 3).

Puede decirse entonces, que las "oficinas sectoriales', son aquellas
unidades de administracion de personal ubicadas cn el dambito de competencia
de la oficina central; tales oficinas, a la vez, son cabeza de un sector
del quehacer piblice y estaran representadas por dos miembros de la oficina
central de Servicio Civil y dos del ministerio o dependencia oficial en
que actiden.

Su papel principal es el de ejecutar las politicas y desarrollo de
programas que emanen de la unidad central y con ello darle cohesion a
todo el sistema de Servicio Civil; sus funciones especificas, basicamente
son emanadas a través de la Direccion Ejecutiva de Servicic Civil, pero
orientadas al ministerio o dependencia en que se desempefien.

Estas oficinas deberdn velar en su respectivo ministerio por el mante-
nimiento y desarrollo de! Sistema de Méritos y por un cumplimiento de

la Carrera Administrativa del empleado publico.
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a) Oficinas Scctoriales d= Servicio Civil

Objetivo:
Velar en el ministerio o dependencia en que actlen, por el cumpli-
miento de las politicas y normas para un logro efectivo del Sistema de

Méritos y Carrera Administrativa.

Funciones:

a) Realizar las labores técnicas de administracion de personal,

atendiendo lineamientos de la Direccion Ejecutiva.

b) Servir de unidad de enlace en el ministerio respectivo, con la
oficina central para el cumplimiento de las diferentes labores de Servicio
Civil.

c) Vigilar el cumplimiento de las normas y disposiciones de Servicio

Civil para un adecuado funcionamiento del Sistema de Méritos y Carrera

Adminisirativa.

d) Atender y resolver consultas y quejas de los emplcados del respec-

7

tivo ministerio, en coordinacion con autoridades de la Oficina Central.

e) Mantener relaciones de estimulo y acercamiento con los empleados
del dmbito en que actien, para una mejor administracion del Servicio
Civil.

f) Asesorar en materia de Servicio Civil a las autoridades de la

dependencia respectiva, cuando el caso lo requiera.

g) Trabajar en estrecha reiacidn con las autoridades de la oficina
central sobre la resolucién de casos que se presenten en aspectos de

Servicio Civil.
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B. Interrelacion con cotras Unidades Estatales

La administracion de personal en el scctor publico, constituye una
actividad de servicio general, por lo que sus entes centrales deberdn
mantener constante y estrecha relacion con aquellas entidades de tipo
educativo, de salud, cultura, ctc.; por lo que la Comision Nacional
de Servicio Civil y sus entes cjecutores deberan proyectarse a todos los
sectores que involucre el quehacer de administracién de personal y que
ayuden a la consecucion de sus propositos, desde asociaciones gremiales

hasta ¢l usuario mismo.

En casos en que debido a actividades propias de su funcionamiento,
los organismos del Servicio Civii deberan trabajar coordinadamentc con
otras instituciones oficiales, ya que se requerird de intcrcambio de infor-
macion o consulta dec datos sobre aspectos técnicos gque atafien mas signi-
ficativamente al logro de objetivos de Servicio Civil, tal es el casc del
conocimiento e investigacion sobre censos que reflejen el potencial de
los recursos humanos del pais, salarios globales y otros indicadores de
remuneracion, etc., que serviran para la ejecucion de proyectos cspecifi-
cos. Esta relacién y coordinacion podréd extenderse a organismos interna-

cionales que estén vinculados con el desarrollo de sus labores.

Asimismo, en esta gama de interrelaciones, el Servicio Civil debera
cumplit un papel importante dentro del engranaje publico, por un lado
velara celosamente por el mantenimiento y desarrollo del Sisterna de
Méritos y Carrera. Administrativa en los diferentes sectores de ambito
y, por otro, deberd actuar como sistema asesor, consejero y técnico
a todas las otras ramas de gobierno en materia de administracion de

.

personal.
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En la medida ern que estas interrelaciones se realicen conciliando
objetivos comunes, se habrd proyectado una buena imagen del quehacer
piblico en el usuaric y la comunidad en general, lo que redundard en

la aceptacion y desarrollo del Servicio Civil en nuesiro medio.

C. Capacitacion de Recurses Hurnanos

Se ha mencionado que de los elémentos mas importantes a utilizar
para la puesta en practica de la propuesta lo constituyen los recursos
humanos, ya que son los que estaran moldeando el quehacer glebal de
Servicio Civil, basta decir que la sola obtencién del personal que dirija,
coordine y ejecute, no satisface totalmente un buen funcionamiznto de
labores, ain y cuando se hayan demandado requisitos iécnicos v profecsio-

nales, asl como también expericncias en areas determinadas.

Al disponer de personal, como primera medida deberd capacitarse
y adiestrarse en técnicas especificas de administracion de personal, clasiii-
cacion y valoracion de puestes, técnicas de reclutainicnto y seleccion,
administracion de sueldos y salarios, programas de capacitacion, sistemas
estadisticos y demas herramientas tipicas que se aplican en la administra-

ciéon de personal.

El logro de objetivos en el Servicio Civil estard garantizado en
alguna forma, si se dispone de recursos humanos capacitados, motivados
y, lo que es importante también, si se esta consciente del papel que

les corresponde jugar en su trabajo.

En tal sentido, tanto la oficina central como las unidades sectoria-
les de Servicio Civil, deberdan contar con personal adiestrado y capacitado
que responda a las exigencias y dinamica de un Servicio Civil debidamente

organizado.’
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Algunos medics para capacitar al personal pueden lograrse a través
de semninarios y discusiones de grupo, cursos locales impartidos por perso-
ral:cornpetente, mesas redondas, etc. También es muy importante reco-
ger experiencias mediante cursos y visitas de observacion a otros paises

en que se haya implantado y decsarrollado notablemente e! Servicio Civil.

D. Desarrollo y Cambio de Actitudes dcl Empleado Piblico y

la Comunidad

Dentro de los elementos significativos para un adecuado funcionamien-
to de la propuesta de mejoramiento del Servicio Civil, se tiene aquel
de crecarle al empleado pdblico y comunidad un proceso que transforme
su forma o actitud poco positiva respecto al manejo de los asuntos publicos

en materia de administracion de personal.

Es necesario, por lo tanto, que el Estado mejore lo que requiere
un cambio de mentalidad del enpleado pulblico en su irabajo y, con ello,
el bien o servicio que se proporcione se dé con la oportunidad y .calidad,

que demanda el caso.

Luego, entonces, la formacion de un grado de conciencia y cambio
de actitudes de empleado y usuario, se logrard en la medida que los
organismos de Servicio Civil propuestos lleven a la practica los postulados
del Sistema de Méritos y Carrera Administrativa, lo que dard otra vision
del servicio pulblico al existir oportunidades de progreso y auto-realizacion

del empleado publico.

Asimismo, el gobierno, a iravés de sus entes responsables debera
establecer sistemas de divulgacion y comunicacién de sus planes y progra-

mas de irabajo e informar periodicamente al empleado y.comunidad sobre

(
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los resultados y la evaluacidon que se haga sobre dichos programas; respec-
to a la divulgacion, se podrédn utilizar los principales medios de comunica-
cion u otros sistemas informativos que reflejen la gestién realizada sobre

Servicio Civil.

Esta acciones creardan un clima de confianza y credibilidad al
gobierno de parte del servidor publico y usuario, dandose asi resultados

positivos en los sectores involucrados.

3.4 NECESIDAD DE MEJORAXIENTO DE LEYES Y OTRAS

DISPOSICICNES

Las leyes y reglamentos que velan por establecer condiciones ideales
de 1trabajo entre goblerno-empleado, constituyen otro de los aspectos
del Servicio Civil que debecréd darsele atencion inmediata de solucion,
ya que hasta nucstros dias su contenido y disposicion no responden a
las cxigencias del momento y condiciones de vida para hacer efectiva
la citada relacion laboral; por lo que dichas leyes, lejos de regular el
auchacer de trabajo, afectan grandemcnte el desarrollo normal de las
gestiones publicas, por lo que deben mejorarse y/o reformarse al mas

corto plazo.

Especificamente, se requiere mejorar y actualizar tres leyes vy

disposiciones, éstas son:

a) Ley de Servicio Civi.

b) Ley de Asuctos, Vacaciones y Licencias de los Empleados PuUbli-
cos. ’

c) Disposiciones Generales con relacion a personal, contenidas en
la Ley de Presupuesto Generai del Estado.

Esta leyes regulan en forma separada las relaciones de trabajo

‘

del Estado con sus empleados, aunque las normas y disposiciones de cada



114

una se encaminan a un mismo objetivo: establecer relaciones armoniosas
orientadas a la proteccién del empleado y lograr eficiencia en las gestiones

de Ja administracion publica.

Dentro de esas ires leyes, es primordial lo referente a la Ley
de Servicio Civil, dada su obsolecencia habrd que reformarla en varios
aspectos legales y de funcionamiento, pero fundamentalmente su revision

debe orientarse a lo siguiente:

a) Ampliar la cobertura de proteccion a otros empleados publicos,
exceptuando aquellos cargos de empleados que se consideren estrictamente

politicos o de confianza.

b) Ofrecer garantia de permanencia al empleado en su cargo, aun

cuando se den cambios de gobictrno.

c) Permitir realizar al empleado una verdadera Carrera Administrati-

va, de conformidad a lo establecido en tal estatuto.

d) Considerar efectivamente los méritos, aptitudes y conocimientos

del empleado publico, de acucerdo al contenido de dicho estatuto.

e) Debe elaborarse al mdas corto plazo el reglamento respectivo
para su aplicacion.
f) Su aplicacion debe ser garante de una mejor relacion entre em-

pleado y Estado, y no intervenir solo en casos de despido o amonestacion.

g) Debe cumplirse lo relacionado a Jos requisitos de ingreso al Servi-
cio Civil, asi como los procedimientos de seleccion de personal que la

misma ley establece.

Con relacidén a la Ley de Asuetos, que data desde los afics cuarenta
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y trata de regular lo relacionado a los goces de permiso y asuetos regla-
mentarios del empleadc publico, es urgente rvevisar el contenido de sus
disposiciones no poco claras referente a la concesion de permisos o licen-
cias que por diferentes motivos tiene derccho el empleado, lo que genera
que los funcionarios y aln el rnismo empleado publico, apliquen o interpre-

ten tales disposiciones de acuerdo a su conveniencia.

Referente a las disposiciones sobre personal contenidas en la Ley
de Presupuesto, éstas intervienen también en aspectos de control, permi-
sos y algunos beneficios legales que el Lstado concede al empleado publico;
luego, puede afirmarse que existen aspcctos de administracidén de personal

que se regulan en materia presupuestaria.

Ademds de actualizar las dos leyes anteriores en aspectos de conte-
nido y aplicacién, las normas y diposiciones de ambas deberan incluirse
en la Ley dc Servicio Civil, previa también su autorizacién, para asi

compatibilizar todo lc relacicnado a la regulacion del empleado publico

en su trabajo.

3.5 PLAN DE ACCION PARA LA PUESTA EN PRACTICA DE LA PRO-
PUEST/A SOBRE EL MEIJORAMIENTO DE LA ADMINISTRACION
DEL SERVI{CIO CIVil. PN EL SALVYADOR
La propuesta sobre el meioramiento de la administracion del Servi-

cio Civil no termina con la formulacion, sino que continda con el sefiala-

miento de los mecanismos necesarios -reconociendo que pueden existir

muchas opciones- para su implementacion.

Ya se menciond sobre los requerimientos de cambios institucionales,

que quedaran plasmados con los disefios estructurales, relaciones organiza-
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cionales y sobre la administracion de los procescs, sin embargo, el basa-
mento legal que dé formalizacion a la propuesta, exige todo un antepro-
yecto de ley -con las modificaciones sugeridas- para que tenga la efectivi-

dad deseada.

Lo anterior implica, en primer lugar, persuadir a las personas que
actualmente se desempefan en el 7ribunal de Servicio Civil y en las
Comisiones de Servicio Civil de nivel institucional, para que den la pauta
-asl como brindar sus opiniones en ecste estudio- para gestar entre los
politicos y/o organizaciones que velan por los intereses del scrvidor publico
sobre la nccesidad de transformaciones en la orientacién y administracion

del Servicio Civil en el pais.

Esta accion debe acompafiarse de otras que muestren cl interés
y convencirniento de estas personas, mediante la preparacidén de un Ante-
proyecto de Ley sobre la Creacidon de la Comisidon Nacional del Servicio
Civil, con un claro contenido tanto de las politicas y normas, como de
los cambios sugeridos para ura efectiva administraciéon de las motivaciones

del empleado publico.

Este Anteproyecto de Ley debe ser sujeto de observaciones por
parte de todos los entes involucrados en el sistema; luego, deberd dotérse-
le de la iniciativa de ley, a fin de someterlo a discusion y aprobacion
de Organo Legislativo y, posteriormente, hacerlo del conocimiento del
Organo Ejecutivo, quien lo sanciorara y publicaréd, declarando consecuen-

temente, en desusé, la anterior ley.

A partir de este momento, las tareas claves se encuentran en la

Presidencia de la Republica, en el sentido de proceder a integrar la Comi-



sion y, ldgicamente, ia gestidn de los procesos presupuestarios que conlle-
va la decision de aprobacidn.

La Comision, por su parte, tendria la tarea de reunir todos esos

recursos (humanos, materiales y financicros), para trabajar en ¢l esquema
propuesto.

Y como se dijo al inicio, pueden haber otras opcilones que si conlle-

van el propdsito basico de este estudio, deben ser bien rccibidas;

con
todo, en este apartado se pretende ofrecer una gule,

una alternativa
para llevar este proyecto a su implementacion.



ANEXO N21I

FORMULARIO DIRIGIDO A

UNIDADES DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

118



[19

NOTA DE PRESENTACION

San Salvador, de de 1985

Respetable Seffor (a)

Los suscritos alumnos egresados de la Carrera de Administracion de Empre-
sas de la Universidad de El Salvador, realizamos una investigacion de campo
como parte del desarrollo de nuestro trabajo de graduacion titulado: "PRO-
PUESTA SOBRE EL MEJORAMIENTO DE LA ADMINISTRACION DEL SERVI-
CIO CIVIL EN EL SALVADOR", por lo que le solicitamos su oportuna cola-

boracion a fin de completar objetivamente el formulario que sc acompafia.

Esta actividad tiene por objeto recabar informacién a fin de conocer vy
evaluar el funcionamiento de las unidades que rcalizan labores de administra-
cion de personal en las Instituciones del Gobierno Central y de Instituciones
Descentralizadas que no gocen de autonomia econdmica y administrativas
asimismo, se pretende evaluar el grado en que se¢ cumplen los objetivos
que demanda una eficaz administracion de los recursos humanos en el sector

publico.

Le damos gracias anticipadas por su amable atencidn.

Aldo Francisco Hernandez Colocho Héctor Napoledn Echegoyén Ramos

Héctor Renato Pineda Orellana

CON ANEXO RLELACIONADO
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INDICACIONES GENERALES PARA CONTESTAR EL CUESTIONARIO

En los casos de las preguntas en que se pide una explicacion adicional,
mucho agradeceriamos que se hicieran con la mayor objetividad posi-

ble, independientemente que la respuesta corresponda a SI o NO.

En caso de que los espacios para complementacion no resulten suficien-
tes, rogamosle que use las hojas adicionales que aparecen al final
del cuestionario, indicando a cual pregunta corresponden las respuestas

que alli se amplien.

Es oportuno sefialar que el presente cuestionario persigue fines eminen-
temente académicos; por consiguiente, la veracidad y objetividad
de las respuestas contribuird en Jla formulacion de un buen aporte

académico.
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CUERPO DE PREGUNTAS

ASPECTOS GENERALES

1. ;Existe en la organizaciéon una unidad que realice labores de admi-
nistracion de personal?
St () No ()

Si su respuesta es negativa, explique brevemente que funcionario

o unidad desarrolla las funciones de personal:

2. ;Cual es la denominacion que tiene actualmente la Unidad de

Personal?
a) Gerencia () d) Departamento ( )
b) Division () e) Seccion ()
¢) Direccion () f) Otra denominacion:

3. ;Qué clase de autoridad ocupa la Unidad de Personal dentro de

la estructura de organizacion?

a) De linea () b) De staff ()

4. ;Cuenta la Unidad de Personal con adecuado apoyo superior para
el desempefio de sus labores?
Si () No ()

Si su respuesta es negativa, explique brevemente:
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5. ;Existen en la organizacion politicas, normas y procedimientos

que orienten a un mejor funcionamiento y logro de objetivos de

la Unidad de Personal?
Si () No ()

Explique brevemente:

SOBRE LAS FUNCIONES BASICAS QUE REALIZA LA UNIDAD DE

PERSONAL

6. ¢(Cudles de las siguientes funciones realiza la Unidad de Personal?

a) Reclutamiento y seleccidn

b) Desarrollo y capacitacion

c) Seguridad e higiene industrial

d) Administracion de sueldos y salarios

e) Servicios al personal (seguro, meédico,
cafeteria, despensa, etc.)

1) Relaciones laborales
g) Registro, control y estadisticas

h) Otros (especifique):

()
()
()
()

()
)
()

7. (En caso de no realizarse la mayoria de las funciones descritas

en la pregunta N26, ;qué factores lo impiden?

a) Falta de apoyo superior

()



123

b) Falta de personal técnico calificado ()
c) Baja moral de trabajo ()
d) Inadecuada ubicacion jerdrquica de la Unidad ()
e) Falta de liderazgo de los jefes superiores ()

f) Inadecuada preparacion académica de los je- :
fes superiores ()

g) Otros (explique):

8. ;Considera que las funciones que realiza actualmente la Unidad
de Personal responden a las exigencias y necesidades que demandan
una efectiva administracion de personal?

Si () No ()

Explique brevemente:

Area de Reclutamiento y Seleccidn

9. ¢Existe en la unidad un manual para el reclutamiento y seleccién
de personal?
Si () No ()

Si su respuesta es afirmativa, ;se da una adecuada aplicacidon a dicho

manual?. Explique brevemente:
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10. ;Cudles son las politicas y procedimientos que prevalecen para
la contratacidn y nombramientos del personal?

a) De acuerdo a lo dispuesto en el Manual
de Reclutamiento y Seleccion ()

b) Recomendaciones de jefes superiores ()

c) Otros (especifique):

11. ¢En caso de no considerar efectiva la labor actual de reclutamien-
to y seleccidon, ;qué medidas considera usted deberian adoptarse
para mejorarla?

Explique brevemente:

Area de Capacitacion y Desarrollo

12. ;Se dispone de programas de adiestramiento y capacitacién para
los empleados?
Si () No ()

Si su respuesta es afirmativa, ;qué areas de trabajo y niveles de

empleados comprenden? Explique brevemente:
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13. ;Se utilizan estos programas de adiestramiento para promover
o incentivar al personal en la organizacion?
Si () No ()

Explique brevemente:

14. ;Coadyuvan dichos programas a un mejor logro de metas y objeti-
vos de los empleados y de la organizacion en general?
Si () No ()

Explique brevemente:

Area de Administracion de Sueldos y Salarios

15. ;Se disponen de manuales de descripcion y clasificacion de puestos
que ayuden a la adopcion de adecuadas politicas de sueldos vy
salarios en la Institucion?

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 ()
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17.

a)
b)
c)
d)

e)

18.

;Qué mecanismos se utilizan para la concesion de aumentos sala-

riales?

En base a la calificacion de méritos
En base a la antigiiedad
Favoritismos y recomendaciones
Solo en aumentos generales

Otros (especifique):

()
()
()
()

;De no existir una adecuada adminjstracion de sueldos y salarios,

;qué medidas podria sugerir?

Explique brevemente:

Prestaciones y Secrvicios al Personal

9.

a)
b)
c)

d)

Scfiale cudles de las prestaciones y beneficios
goza el emplcado en la institucion:

Seguro basico de vida

Seguro médico hospitalario

Servicios médicos

Despensa familiar

que se detallan,

()
()
()
()
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e) Servicios de cafeteria ()
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 deberan adoptarse?

Explique brevemente:

21. ;Considera que los planes de retiro y jubilacion de los empleados
responden a las necesidades de la situacion socio-econdmica actual
del palis?

Si () No ()

Explique brevemente:

22. ;Existen en la organizacién planes de retiro y jubilacion diferentes
a lo establecido por el Instituto Nacional de Pensiones de los Em-
pleados Publicos -INPEP-?

Si () ‘No ()

Si su respuesta es afirmativa, explique brevemente en qué consisten:
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1.5  Area de Registro, Control y Estadisticas

23. ;Cuenta la Unidad de Personal con sistemas de registro y control
que reflejen el historial de trabajo del empleado en la organizacion?
Si () No ()

Si su respuesta es afirmativa, ;qué clase y tipo de registro se llevan?

(tarjetas, expedientes, etc.):

24, ;En cudles acciones o movimientos de personal son utilizadas

las estadisticas e informacion de trabajo de los empleados?

a) Ascensos (salarial) ()
b) Ascensos (de puesto) ()
c) Traslados ()
d) Permutas ()

e) Otros movimientos (especifique):

.  ASPECTOS RELACIONADOS CON EL SERVICIO CIVIL

25. ;Como evalta usted el funcionamiento actual del Servicio Civil
en nuestro pals?
Sefiale brevemente algunas ventajas y desventajas o limitaciones

que se observan:
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26. ;Considera que la actual organizacion del Servicio Civil, sustenta-
da en el Tribunal y las Comisiones de Servicio Civil, satisface
adecuadamente las necesidades de estabilidad y desarrollo del

empleado publico?

Si () No ()

Por favor explique con detalle:

27. ;Considera que la actual Ley de Servicio Civil vela por una

real proteccion de los empleados publicos y un mejoramiento
en la eficiencia de la administracion publica?

Si () No ()

Explique brevemente:
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28. ;Qué cambios o acciones propondria usted para mejorar la Admi-
nistracion del Servicio Civil en nuestro pais?

Por favor explique con detalle:

1. Nombre de la Institucion:

2. Nombre del Funcionario:

3. Cargo que desempeiia:

4. Lugar y fecha:

OBSERVACIONES

(Anote aquel tipo de sugerencias con objeto de fortalecer el desarro-
lio del presente trabajo de investigacion).
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NOTA DE PRESENTACION

San Salvador, de © de 1985

Respetable Sefior (a)

Los suscritos alumnos egresados de la Carrera de Administracion de Empre-
sas de Ja Universidad de El Salvador, realizamos una investigacion de campo
como parte del desarrollo de nuestro trabajo de graduacién titulado: "PRO-
PUESTA SOBRE EL MEJORAMIENTO DE LA ADMINISTRACION DEL SERVI-
CIO CIVIL EN EL SALVADOR", por lo que le solicitamos su oportuna colabo-

racion a fin de completar objetivamente el formulario que se acompafia.

Esta actividad tiene por objeto recabar informaciéon a fin de conocer yu
evaluar el funcionamiento de las Comisiones de Servicio Civil en las diferen-
tes dependencias de la administracion publica; asimismo, se pretende evaluar
el grado en que se cumplen los fines y objetivos que demandan una eficaz

administracion del Servicio Civil en nuestro pais.

Le damos gracias anticipadas por su amable atencion.

Aldo Francisco Hernandez Colocho Héctor Napoledn Echegoyén Ramos

Héctor Renato Pineda Orellana

CON ANEXO RELACIONADO



133

INDICACIONES GENERALES PARA CONTESTAR EL CUESTIONARIO

En los casos de las preguntas en que se pide una explicacion adicional,
mucho agradeceriamos que se hicieran con la mayor objetividad posi-

ble, independientemente que la respuesta correspenda a SI o NO.

En caso de que los espacios para complementacion no resulten sufi-
cientes, rogamosle que use las hojas adicionales que estdn al final
del cuestionario, indicando a cual pregunta corresponden las respuestas

que alli se amplien.

Es oportuno sefialar que el presente cuestionario persigue fines eminen-
temente académicos; por consiguiente, la veracidad y objetividad
de las respuestas contribuird en la formulacion de un buen aporte

académico.
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CUERFO DE PREGUNTAS

I. ;Considera que la actual Ley de Servicio Civil cumple los fines
y objetivos para que fue creada?
Si () No ()

Por favor explique con detalle:

2. ¢Considera justo y adecuado el alcance de la ley con cuanto a
considerar sélo a los funcionarios y empleados de la administra-
cidon puiblica y municipal, y de los organismos desceniralizados
de los mismos que no gocen de autonomia econdomica y adminis-
trativa?

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, jconsidera justa la cantidad y calidad de los cargos que
excluye?

Si () No ()

Por favor explique con detalle:

4. ;Considera que las disposiciones en general que contiene la ley
regulan adecuadamente los derechos, deberes vy prohibiciones
de los empleados publicos?

Si () No ()

Por favor explique con detalle:

SOBRE LA ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO ACTUAL DEL

5. ¢Considera que la actual organizacion del Servicio Civil, sustenta-
da en el Tribunal y las Comisiones de Servicio Civil, opera ade-
cuadamente en la practica 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 importancia qué pasos o acciones deberdn
adoptarse para una adecuada operatividad del Servicio Civil en
nuestro medio :

7. Segin el Articulo 12 de la Ley de Servicio Civil, a las Comisiones
se les responsabiliza por determinadas atribuciones y facultades,
seflale cudl(es) de las principales alli sefialadas se realizan en
la practica:

a) Formar el escalafon de los funcionarios y
empleados del organismo en que funciona ()

b) Seleccionar a los candidatos elegibles pa-
ra ingresar a la Carrera Administrativa ()

c) Rendir informe semestral al Tribunal de

Servicio Civil sobre especificaciones de

los empleados, a saber: tiempo de ser-

vicio, merecimientos, calificaciones he-

chas por los jefes, faltas, suspensiones y

demas datos necesario ()
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d) Efectuar y calificar pruebas de idoneidad
para la seleccion de personal ()

e) Conccer en Unica instancia de casos de
amonestacion de funcionarios y empleados ()

f) Conocer en primera instancia otros casos
de sanciones establecidas ()

8. En caso de no realizarse alguna o la mayoria de las atribuciones
y facultades detalladas en la pregunta N2 7, explique por favor,

qué factores lo impiden:

9. Trabajan las Comisiones en estrecha y constante coordinacion
con el Tribunal de Servicio Civil?
Si () No ()

Si su respuesta es afirmativa, ;en qué aspectos se trabaja?:

a) Sobre recursos de revision y nulidad de
resoluciones pronunciadas por las Comisiones ()

b)v Sobre las reclamacionss hechas a las Comi-
siones ()

c) Sobre el 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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;Considera que la labor de las Comisiones y el Tribunal de Servi-
cio Civil procuran por una proteccion y desarrollo del empleado
publico, asimismo, por un mejoramiento en la eficiencia de la
administracion publica?

Si () No ()

1. ASPECTOS DE MEJORAMIENTO DEL SERVICIO CIVIL

11.

Por favor explique con detalle:

;Qué aspectos principales considera deberan mejorarse o cambiar-

se en cuanto al contenido y alcance de la Ley de Servicio Civil?

12.

;Qué aspectos principales considera deberdn mejorarse o cambiar-
se en cuanto a la organizacidon y funcionamiento actual del Servi-

cio civil en nuestro pais?

Por favor explique con detalle:
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13. A su juicio, ¢qué actitud y voluntad considera deberan adoptar
nuestros gobiernos para un mejor funcionamiento del Servicio
. Civil en nuestro medio?

Por favor explique con detalle:

14. Segin los Articulos Nos. 1 y 219 de la Ley de Servicio Civil
y la Constitucion Politica, respectivamente, se instituye la Ca-
rrera Administrativa para los empleados publicos, que entre sus
normas principales establece las condiciones de ingreso, las promo-
ciones y ascensos con base en mérito y aptitud; asimismo, garan-
tiza a los empleados estabilidad en sus cargos.

Por favor sefiale algunas sugerencias para un adecuado funcionamiento

en la practica:

IvV. SOBRE EL FUNCIONAMIENTO DE LAS UNIDADES DE PERSONAL

—_—— e

15. ;Considera que las funciones que realizan las Unidades de Personal
en el sector publico procuran pbr un trato equitativo, bienestar

y desarrollo en general de los empleados publicos?
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Si () No ()

Por favor explique con detalle:

16. A su juicio, ;considera que las leyes, reglamentos y disposicio-
nes actuales en materia de administracion de personal, regulan
adecuadamente las relaciones entre los empleados pulblicos vy
el gobierno?

Si () No

~—

Por favor explique con dctalle:

17. ;Qué cambios o acciones sugeriria para un mejor funcionamiento
de las Unidades de Personal en el sector publico?

Por {favor explique con detalle:

V. DATOS DE IDENTIFICACION

1.  Nombre del Organismo o Institucion:
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2. Ine.o™fs) de Representante(s) de la Comision de Servicio Civil:

3. Cargols) que desempefia(n):

4. Lugar y Fecha:

CBSERVACIONLES

(Anote aquellas sugcrencias encaminadas a fortalecer
del presente trabajo de investigacion).

cl

desarrollo
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