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SISTEMAS DE SERVICIO CIVIL



Sistema de Servicio Civil
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e CONCEPTO: arreglos institucionales mediante los que se articulan y
gestionan el empleo publico y las personas que integran éste.

* OBIJETIVOS:
— ATRAER Y RETENER AL MEJOR PERSONAL DISPONIBLE

— DAR OPORTUNIDAD A TODOS LOS CIUDADANOS CON BASE EN EL MERITO,
IGUALDAD Y NEUTRALIDAD.

— CONTRIBUIR A LA EFICACIAY EFICIENCIA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

 Compatibilidad y coherencia entre objetivos de eficacia y eficiencia con
los requerimientos de igualdad, mérito y neutralidad.

Fuente: Marco Analitico para el Diagndstico Institucional de Sistemas de Servicio Civil. Francisco Longo, 2002.




Sistema de Servicio Civil
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* Forman parte integral de un sistema de servicio civil:
— normas, escritas o informales.
— politicas explicitas o implicitas.
— pautas culturales.
— estructuras organizacionales.

— Procesos y practicas.

Fuente: Marco Analitico para el Diagndstico Institucional de Sistemas de Servicio Civil. Francisco Longo, 2002.




Modelo integrado de la Gestion del RRHH
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Fuente: Marco Analitico para el Diagndstico Institucional de Sistemas de Servicio Civil. Francisco Longo, 2002.




Subsistemas de gestidon de Recursos Humanos
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Planificacion

de Recursos

*Politicas de Promocidn / Humanos
ePoliticas de Formacidn

Gestion del

Desarrollo

Gestion de las
Relaciones Humanas

*Conjunto de compensaciones y Sociales
salariales y no salariales

Gestion de la

Compensacién

eDefinicion de pautas o esténdareN

rendimiento

*Seguimiento activo del rendimiento, observando
el desempenio de las personas

*Evaluacion: Contraste de las pautas y objetivos
de rendimiento con los resultados y la
retroalimentacion al empleado.

Gestion del

Rendimiento

Analisis de necesidades cuantitativas y
cualitativas de recursos humanos:
previsién de las necesidades y andlisis
de las disponibilidades

Organizacion

del Trabajo

Disefio de los puestos de trabajo: grado
de especializacion horizontal y vertical y
de la estandarizacién de la conducta del
ocupante

eDefinicidn de los perfiles: identificacion
de las competencias basicas que deben
reunir

Gestion del

Empleo

*Reclutamiento/Seleccion
*Movilidad/Promocion
eDesvinculacidn/Retiro



Caracteristicas de un buen Sistema de Servicio Civil
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* Un Servicio Civil de calidad contribuira a elevar los niveles de confianza
de los ciudadanos en la administracion publica y sera consistente con la
estrategia de desarrollo econdmico.

e Principales caracteristicas:
= Se basa en el mérito y es politicamente neutral;

= Tiene una estructura clara, con un tamaino apropiado para la
economia nacional;

= Rinde cuentas, es profesional y libre de practicas de corrupcion;

= Es relativamente autdnomo, sensible a las demandas de los
ciudadanos y representativo de la poblacion;

= Estd bien entrenado, orientado hacia los resultados y relativamente
abierto.

Fuente: Carta Iberoamericana de la Funcién Publica 8



Caracteristicas de un buen Sistema de Servicio Civil
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Principios Basicos:

e lgualdad para todos los ciudadanos, sin discriminacion de género, raza,
religion, tendencia politica u otras.

 Meérito, desempeno y capacidad como criterios orientadores de la politica
de recursos humanos.

* Eficacia, efectividad y eficiencia de la accion publica y de las politicas y
procesos de gestion del empleo y las personas.

* Transparencia, objetividad e imparcialidad.

* Pleno sometimiento a la Ley y al derecho.

Fuente: Carta Iberoamericana de la Funcién Publica 9



Caracteristicas de un buen Sistema de Servicio Civil
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e La normativa, coordinacidn, politicas, informacion y tecnologia estan
centralizadas mientras las funciones operativas se desarrollan
desconcentrada o descentralizadamente.

e Los gerentes publicos tienen funciones importantes en la gestion del
recurso humano que tienen a cargo.

e Elrol del ente rector es de asesoramiento, apoyo y provision de servicios
técnicos especializados en materia de gestion del RH.

e Los directivos y gerentes publicos cuentan con las competencias de
conocimiento y habilidad requeridas para la gestion.

Fuente: Carta Iberoamericana de la Funcién Publica 10



Diagnhdsticos en América Latina basados en un Modelo
Integral del Sistema de RRHH (Dr Longo, 2003) @runcesa
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Indices de calidad del sistema
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Eficiencia: Evalua el grado de optimizacidon de la inversidon en capital humano, asi como su
congruencia con las magnitudes de la politica fiscal y con la situacion de los mercados de
referencia.

1. Meérito: Evallia el grado en que el sistema de Servicio Civil incorpora en sus diferentes
politicas y practicas, garantias de uso de criterios de profesionalidad que protegen de
la arbitrariedad, la politizacion y la busqueda de rentas.

2. Consistencia estructural: Evalua la solidez e integracidn sistémica. Se desagrega en:
= Coherencia Estratégica
Coherencia entre la gestidon humana con las prioridades estratégicas gubernamentales.
= Consistencia Directiva

Desarrollo de la funcidon directiva en materia de Servicio Civil y las relaciones entre la
estructura central y las organizaciones de linea.

= Consistencia de los Procesos
Desarrollo e integracion de los procesos del sistema.

Fuente: Marco Analitico para el Diagndstico Institucional de Sistemas de Servicio Civil. Francisco Longo, 2002. 12




Indices de calidad del sistema
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4. Capacidad funcional: Capacidad para influir eficazmente en el comportamiento de los
empleados publicos y generacidon de conductas laborales consistentes con las prioridades
organizativas y la mejora de los servicios publicos. Se desagrega en :

— Competencia

Politicas y practicas de personal que inciden la creacién de las capacidades de los
empleados y la dotacién de las competencias clave que la organizacion necesita.

— Eficacia Incentivadora
Grado en que las politicas y practicas de gestion de las personas incorporan estimulos
positivos a la productividad, el aprendizaje y |la calidad del servicio.

— Flexibilidad

Mide el grado en el que las politicas y practicas analizadas incorporan pautas que
facilitan la adaptacion a los cambios, superando los patrones burocraticos de rigidez; y
se alinean con las tendencias del entorno.

5. Capacidad integradora: Capacidad para asegurar la armonizacién de las expectativas e
intereses de los diferentes actores (direccion, empleados y otros grupos de interés),
incrementando el sentimiento de pertenencia y reduciendo la conflictividad.

Fuente: Marco Analitico para el Diagndstico Institucional de Sistemas de Servicio Civil. Francisco Longo, 2002. 13
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SERVICIO CIVIL EN CHILE,
PERU Y COLOMBIA



Cambios recientes, Chile
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*Incentivos institucionales para adoptar reformas.

*20 ainos de reforma, el mejor sistema en América Latina.

*Modernizacion integral de la Administracion Publica.

*Recientemente Sistema de Alta Direccion Publica -SADP-.

*Acuerdos de gestion entre Ministro y Gerentes/directivos.

*Subsistemas operativos y respaldados por sistema informatico integral.

Gobernante renuncia a la discrecionalidad directa e inmediata en los nombramientos.

Se privilegia la idoneidad y las competencias.
Nuevo sistema de seleccidn - concurso publico.
75% de los cargos a concurso basado

en el mérito.
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Se crea el Consejo de Alta Direccidon Publica
para garantizar la confidencialidad,
no discriminacion y busqueda del mérito.
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...Cambios recientes, Chile
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Cambios recientes, Peru
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e Creacion de SERVIR (administrador central de Servicio Civil)
y del Tribunal del Servicio Civil.
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e Creacion del Cuerpo de Gerentes Publicos.

e Implantacion de evaluacién permanente. Capacitar al de
rendimiento insuficiente y reconocer al eficiente mediante
ascensos, retribucién y reconocimiento moral.

e Elaboracién de normas sobre capacitacion y Fondo de Indicadores de la Calidad del Sistema de

Fortalecimiento del Capital Humano. Serviclo Clvil de Perd

45
Ad
* Mejoramiento de los reclutamientos y concursos. .
25
ap epe ;. M
* Se da una mayor flexibilidad en este nuevo régimen. 1

Mérite  Comsistencia Caparidad  Efwiencia Capardad Indie

e Seinicia la reforma legal para aplicar el mérito y reformar

tOdO e| SiStema, Estructural  Funcional Itegradora  Agregado

\_ _/

Fuente: Innovaciones en el servicio civil: ideas fundamentos y practica. El modelo chileno.- Rossana Pérez

2004 2010

17
Fuentes, 20009.




Cambios recientes, Colombia
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4 N

PRAP Programa de reforma integral de la Administracion Publica

Cambios legales:
*Creacion de la Comisién Nacional de Servicio Civil —CNSC- con autonomia e
independencia para administrar y vigilar la carrera administrativa. Sélo este ente puede
preseleccionar candidatos para empleo publico, seleccién final y nombramiento por
instituciones.  Actua paralelamente al Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica —DAFP-.

eIncorporacion del modelo de Gerencia Publica como mecanismo para vincular, bajo el
principio del mérito, a los directivos del Estado.

*Creacion de acuerdos de gestion.
*Solucion para plantas paralelas resultantes de 5 aflos de vacio legal.

*Nueva causal de retiro “Razones de Buen Servicio mediante resolucion Motivada”.

N /




Lecciones relevantes
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e PROCESOS, no acciones aisladas.

* Procesos INTEGRALES tienen mayor impacto.

e Elapoyo politico conditio sine qua non para el éxito.

e Las tendencias mundiales se orientan al MERITO Y LA FLEXIBILIDAD.
* Los principios se evidencian en la practica, no sélo en la norma.

e Las estrategias dependen de las condiciones contextuales, no siempre es posible realizar
cambios profundos y extensos desde el principio.

 Los procesos de ingreso y salida del servicio civil son clave para la despolitizacion y la
profesionalizacion del empleo publico.

e La reforma de gestion del recurso humano del segmento de Gerencia Publica tiene alto
impacto en la implementacion de las politicas y la gestion de los recursos publicos.

e Reformar este segmento requiere de ALTA DISPOSICION Y APOYO POLITICO porque
usualmente los politicos tienen libertad para nombrarlo y removerlo SIN CUMPLIR
REQUISITOS.

e Para llevar a cabo la reforma es necesario contar con planes y proyectos especificos y con un
grupo técnico especializado en Recursos Humanos y Servicio Civil.
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SERVICIO CIVIL EN GUATEMALA



Indicadores cuantitativos del Servicio Civil de Guatemala

(Gobierno Central) ) Funpesa
. ndiadors | 2003 | 2010
Total de empleados publicos en el Gobierno Central 109,443 173,102
Poblacion total 12,300,742 14,361,666
Numero total de empleados publicos/Poblacion total 0.89% 1.2%
Total de designaciones por decision politica 17.76% n/d
Nomina salarial del Gobierno (millones USS) 855.81 938.7
PIB (millones de USS)* 24,641.94 40,773.0
Némina salarial del Gobierno Central/PIB 3.47% 2.3%
Salario del nivel mas alto de la escala salarial principal (USS/mes) 947.05 3,300.00
Salario del nivel mas bajo de la escala salarial principal (USS/mes) 122.56 129.88
Compresion vertical de salarios 7.75 254
PIB/Capita (mensualizado)* 166.94 236.6
Salario promedio del Gobierno Central civil 295.58 451.9
Sueldo gubernamental promedio/PIB per capita mensualizado 1.77 1.91

Fuentes: Barometro de la Profesionalizacidon de los Servicios Civiles de Centroaméricay Republica Dominicana. AECID, FLACSO y SICA, 2009

y Ministerio de Finanzas. 21




Indicadores cuantitativos del SC de Guatemala
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Gobierno Central de Guatemala:
Variacion en numero de empleados renglones 011 y 022
30%
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2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

_5% t
——No. Empleados

Incluye maestros previamente
financiados con transferencias a
Asociaciones de Padres de Familia




Situacion actual de los Subsistemas de Servicio Civil de
Guatemala al 2009 ) FunDES A

Planificacion:

. Carencia de planificacién de RH.

*  Ausencia de base de datos sobre personal con informacion estadistica y confiable sobre el empleo publico
(solo nédmina presupuestaria).

. Flexibilidad otorgada por sistema de contratacién en salarios (022).

Organizacidn del Trabajo:

e Sistema de clasificacion de puestos de tipo genérico, sin actualizarse desde 1988.

. No incluye perfiles.

. Escasa relacion entre descripcion del puesto y tarea.

e  Ausencia de practicas permanentes de actualizacion.

e  Sin capacidad técnica en la unidades de RH.

. No hay carrera administrativa establecida a nivel general. Solo existe escalafon para maestros, policias,
militares, diplomaticos y jueces.

. La debilidad de la planificacion estratégica a nivel institucional y de asignacién de metas y objetivos a
unidades y empleados dificultan la evaluacién del rendimiento.

Gestion de las Relaciones Sociales y Humanas:

. Existen mecanismos de negociacion con los sindicat
. Mayor conflicto en salud y educacion.
U Los sindicatos participan actualmente en la elaboracion de reforma a la ley.

Fuentes: Barémetro de la Profesionalizacidn de los Servicios Civiles de Centroaméricay Republica Dominicana. AECID, FLACSO y SICA, 2009.




Situacion Actual de los Subsistemas del Servicio Civil
de Guatemala al 2009 ) FuNDES A

Gestion del Rendimiento:

. No existen practicas establecidas relativas a la evaluacion del
*  Nose evalua el desempefio a nivel general.

Gestion del Empleo:

. Segmento de contrataciones sin evaluacién de candidatos.
. No existen politicas de induccion.

. Sin grandes rescisiones de empleo publico desde 1985.

. Problemas para aplicar medidas disciplinarias.

. Mejoras en ONSEC para la calidad de la seleccion.

Gestion de la Compensacion:

. Ausencia de una estrategia global de politica salarial.

. Salarios base desactualizados, se requiere de componentes adicionales al sueldo para compensar desajuste
(puede ser hasta un 75% del sueldo).

. Capacidad financiera determina el salario, existe inequidad interna.

. Base salarial achatada y con grandes inequidades con sector directivo (022).

. No hay relacidn entre salarios y desempefio y productividad.

. Estructura de salarios obsoleta en cuanto al mercado laboral y sobre ajustada.

Gestion del Desarrollo:

i Promocién con base en decisiones de jefes y autoridades sin criterios preestablecidos.
U No se ha desarrollado carrera y se detecta inmovilic
. La capacitacidn no responde a las necesidades organizacion

Fuentes: Barémetro de la Profesionalizacidn de los Servicios Civiles de Centroaméricay Republica Dominicana. AECID, FLACSO y SICA, 2009.
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Fuentes: Barémetro de la Profesionalizacidn de los Servicios Civiles de Centroaméricay Republica Dominicana. AECID, FLACSO y SICA, 2009. 25
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La legislacion actual en Guatemala...
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* La Ley de Servicio Civil vigente en Guatemala, a pesar de ser muy antigua,
incluye los principios basicos que deben regir un sistema de servicio civil tales
como:

e lgualdad para todos los ciudadanos, sin discriminacion de género, raza,
religion, tendencia politica u otras.

e Méritos de capacidad, preparacion, eficiencia y honradez.
e Fomenta la eficiencia de la Administracion Publica.

e Adjudicacion de puestos con base en la capacidad, preparacion y
honradez.

* Adicionalmente en el 2008 se crearon los Acuerdos Gubernativos 185 y 628-
2008 que se enfocan en definir los lineamientos y normas para regular la
aplicacion de la politica de recursos humanos en el Organismo Ejecutivo; asi
como un nuevo ordenamiento salarial y la introduccién del concepto de
Gobierno electrénico.



Mejoras observadas en el Sistema de SC en Guatemala
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Avances recientes a nivel normativo:

e Creacion de los lineamientos y normas para regular |la aplicacion de la politica de recursos
humanos en el Organismo Ejecutivo (Acuerdo Gubernativo 185-2008) relacionados con:

— Fortalecer el proceso de desconcentracion de la Administracion de los Recursos
Humanos (institucional y geografica).

— Actualizar el Plan de Clasificacion de Puestos del Organismo Ejecutivo.

— Captar recurso humano iddneo para el adecuado desempefio de los cargos publicos.

— Evaluar anualmente el desempeiio laboral de los servidores publicos.

— Formar constantemente al servidor publico.

— Dotar a los servidores publicos de un ambiente laboral sano y seguro.

— Conocer y analizar las percepciones de los servidores publicos sobre su ambiente laboral.

— Propiciar la revision constante de las estructuras organizacionales de las Instituciones del
Organismo Ejecutivo, con especial atencion a las areas de salud, educacién y
gobernacion.

— Planificar estratégicamente la dotacidn de recursos humanos.

— Fortalecer los sistemas informaticos que coadyuven al establecimiento de un Estado
moderno bajo el concepto de Gobierno Electrdnico.

Fuentes: Barémetro de la Profesionalizacidn de los Servicios Civiles de Centroaméricay Republica Dominicana. AECID, FLACSO y SICA, 2009. 28




Mejoras observadas en el Sistema de SC en Guatemala
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Avances recientes en la practica

e |nstalacién de Sistemas de Informaciéon relativa a la cantidad de ocupantes vy
salarios a través de Guatendmina.

e Desconcentracion de la ndmina de pago.
* Aprobacién de acciones de personal via internet.

e Nuevo ordenamiento salarial para funciones de direccion y subdireccién por
contratos en el renglén 022 (Acuerdo Gubernativo 628-2008).

e Revitalizacion de la administracion de clases pasivas civiles del Estado.
e Actualizacion de pruebas psicométricas y requisitos para optar a cargos publicos.

e Creacién de la mesa de didlogo permanente que ha creado un clima de
concertacion con los sindicatos para propuestas para la reforma a la Ley de
Servicio Civil, conflictos laborales, politicas salariales y otros.

Fuentes: Barémetro de la Profesionalizacidn de los Servicios Civiles de Centroaméricay Republica Dominicana. AECID, FLACSO y SICA, 2009. 29




Principales cambios del Proyecto de Ley de marzo 2010
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ACTUAL PROPUESTA
ONSEC SECRETARIA
Junta Nacional de Servicio Civil Junta Nacional de Servicio Civil (apelaciones) se incorpora 1
(apelaciones). miembro de organizaciones sindicales del Organismo Ejecutivo.
La Junta se compone de 3 miembros.
Centralizado. Puede crear oficinas en los departamentos (no desconcentra

hacia los Ministerios).

Las autoridades de los Ministerios siguen siendo nominadoras y
es la SSC la que norma, regula y ejecuta los procedimientos de
seleccidon, nombramiento, etc.

Administra Clases Pasivas Igual, no introduce modificaciones.

Existencia del servicio exento de cumplir Se amplia el tipo de empleados que estan exentos de requisitos.

requisitos para ingreso y salida, limitado.

Pruebas escritas. Amplia pruebas a orales, fisicas etc. Pueden ser de libre
oposicion.

--------- Obligacién de incorporar en el servicio por oposicidn a personas
discapacitadas y de la tercera edad.

Directores y subdirectores no sujetos a Incorpora necesidad de experiencia en el ramo y de
requisitos por ser servicio exento. PREFERENCIA poseer titulo universitario.



Principales cambios del Proyecto de Ley de marzo 2010
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ACTUAL PROPUESTA
Periodo de prueba 6 meses a nuevo Lo equipara al Cédigo de Trabajo, 2 meses.
ingreso y 3 en asensos.
Vacaciones no se pueden pagar en Vacaciones 22 dias al ano y pago en efectivo si no se gozan.
efectivo.
Derechos en la practica y reconocidos Se incorporan derechos de licencias con o sin goce de sueldo e
cuando se llevan al ambito judicial. inamovilidad por enfermedad, maternidad, estudios, actividad
sindical.

No existe norma que obligue aregulara  Se obliga a regular lo relativo a trabajadores por planilla.
los trabajadores por planilla.

------ Procedimientos especificos para reinstalacion y establece la
continuidad de la relacidn laboral.

------ Se establecen obligaciones en materia de higiene, salud y
seguridad.

------ Se establece la conciliacion por el Ministerio de Trabajo.

Se establece la carrera administrativa, se incorporan como sus
bases el mérito, tecnificacion y profesionalizacion.

Complementariedad de regimenes laborales (?7?).

Obligacion de cumplir con programas de actualizacion para iniciar
carrera administrativa.



Conclusiones caso Guatemala
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* Los principales problemas del Servicio Civil de Guatemala son:
— Falta de aplicacién de la ley y los reglamentos.
— Las practicas en las que debe reflejarse el mérito, despolitizacidn y tranparencia son inconsistentes con la norma.
—  Cultura de politizacién de la designacion de los Gerentes Publicos y los empleados.
— Falta de transparencia de los procesos.
— Institucionalidad débil.
—  Excesiva centralizacién de gestién de los procesos.

e Elempleo publico en Guatemala es una proporcién reducida del PIB.

e Los diagnodsticos externos al sistema lo ubican en un indice global de 24 puntos, por debajo del
promedio centroamericano y del Caribe, asi como de los paises sudamericanos que se presentan en
este documento.

e Alta volatilidad e inconsistencia en los programas de modernizaciéon de la Administracion Publica.

e Las practicas de los subsistemas de planificacién, reclutamiento y seleccién, evaluacion del
desempeno y desvinculacién presentan los principales debilidades.

 Inequidad internay externa en la gestion de la compensacion.

e Elevado numero de funcionarios en la categoria de Servicio Exento de cumplir requisitos de
nombramiento, pueden permanecer después de la salida de quien les ha nombrado.



Conclusiones caso Guatemala
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La Ley actual:
—  Cobertura a nivel nacional.

—  Principios de mérito, capacidad, preparacion, eficiencia y honradez, igualdad de condiciones y derechos y las obligaciones de los
servidores publicos.

—  Ente central -ONSEC- responsable de la aplicacién del sistema.
—  80% de los empleos publicos NO estan cubiertos por la ley del servicio civil.

—  Existen regimenes especiales en materia de ingreso, gestiéon de la compensacidn, carrera para el organismo legislativo y judicial, el
magisterio, el estamento policial y militar y las entidades descentralizadas .

En un proyecto de reforma de la Ley de Servicio Civil, que sea mas ambicioso que el proyecto actual, sera
necesario abordar y profundizar aspectos clave como el mérito, la flexibilidad, la transparencia, la
desconcentracion operativa y mecanismos para evitar la politizacidén, que éste no aborda.

Las modificaciones legales pueden terminar en direccidn opuesta a la deseable; mientras que las experiencias
internacionales muestran que es posible mejorar los indicadores sin necesariamente partir de una reforma legal.

La actual administracion de la ONSEC ha impulsado cambios que van en direccion a fortalecer la institucionalidad
de la gestion de recursos humanos, ha creado reglamentacion orientada a mejorar algunos procesos, ha
intentado mejorar la observancia de la ley y los reglamentos e iniciado la creacion de sistemas informaticos
orientados a contar con informacion fidedigna sobre el empleo publico y mejorar la gestion .

Las practicas mediante las que funciona el SC guatemalteco presentan serias debilidades estructurales, pero
igualmente un importante espacio para mejoras sustantivas que pueden ser aboradadas mediante la reforma
de procesos, regulaciones y mecanismos que pueden ser implementados bajo la legislacion y estructura actual.

33



/) FUNDES A

PROPUESTA DE ESTRATEGIA DE
MODERNIZACION



¢Qué se quiere lograr?

7)) FUNDES A

Contribuir a elevar la calidad de la Administracion Publica

Satisfaccion del Ciudadano

Mejorar la cobertura,calidad y pertinencia de los servicios publicos
Promocion de la Productividad y de la Transparencia

Introducir flexibilidad administrativa con control de resultados
Etica, Profesionalismo y Meritocracia

Integracion de la Informacion (avance tecnolégico)

Separacion entre la Formulacion y la Ejecucion de Politicas
Contractualizaciéon de Indicadores y Metas

Medicion del Rendimiento y del Desempeno

Fuente: El Didlogo de Politicas de Servicio Civil y el Caso Brasilefio de carreras transversales de formulacidn de politicas y

gestiodn publica. Carlos Pimenta. BID




Objetivos de la Propuesta

7)) FUNDES A

e |niciar un proceso que en el largo plazo permita que la Administracion Publica de
Guatemala cuente con un Sistema Integral de Gestiéon de Recursos Humanos
orientado a atraer y retener personal idéneo, basado en el mérito, la equidad y la
transparencia, en el marco de una administracion publica profesional y eficaz, al
servicio del interés general y la democracia.

e Avanzar un cambio cultural orientado a que los principios de mérito, transparencia,
neutralidad vy flexibilidad sean la base de las practicas observadas en la realidad
del el Sistema.

e |dentificar los cambios necesarios al marco legislativo para que, una vez
implantados cambios que soporten una reforma mas profunda, cuente con un
marco legal coherente, moderno, con politicas definidas y herramientas suficientes
para la implementacion eficaz del Sistema.

* Aprovechar los cambios que se han iniciado en ONSEC.



Dimensiones de la Estrategia Propuesta

7)) FUNDES A

Amplitud:
 Enfoque inicial en un segmento del empleo publico: Gerentes Publicos

e En la segunda fase, enfoque integral de los procesos, IMPLEMENTADOS en
instituciones especificas, con base en un nuevo modelo expresado en un nuevo
sistema informatico de gestion de RH (SIGERH), ya en desarrollo por ONSEC.

e Enla etapa de expansion de la modernizacion el enfoque sera extensivo e intensivo.

e En todos los casos se dara inicialmente prioridad a los sub-sistemas de Gestion del
Empleo (ingreso, promocién y retiro). Se buscard lograr mejoras sustantivas en
algunos de los indicadores clave del sistema que permitan hacer efectivos los
principios que establece la legislacion actual (no discriminacién, mérito, eficiencia,
etc.), continuando los esfuerzos iniciados por la ONSEC.

Intensidad:

e La estrategia iniciard realizando todos aquellos cambios que no impliquen
modificaciones profundas a la legislacidon vigente y pueda avanzar con bajos grados
de conflicto.



Dimensiones de la Estrategia Propuesta

7)) FUNDES A

Ritmo y Visibilidad:

e Se desarrollarda una estrategia gradual, enfocada en la primera fase en
implementar cambios que tengan mucha visibilidad y permitan crear el clima de
confianza para las siguientes fases.

Velocidad:

* Los cambios iniciales pueden ser ejecutados en el corto plazo para lograr el
clima de logro y confianza que es necesario para las siguientes fases del proceso.
Las siguientes fases requieren mayor preparacion, tiempo de implementacién y
apoyo sostenido.

EL PRERREQUISITO ES LA VOLUNTAD POLITICA



Estrategia gradual y progresiva

7d) FUNDESA

Fase |

* Re-disenoy
fortalecimiento de ONSEC
*Sistemas de Informacion:
- Sistema Integral para el
SC aplicable a todas las
entidades y regimenes.
- Registro de los
empleados publicos.
e Creacion del Régimen de

SC para Gerentes Publicos.

* Programa de
Fortalecimiento de
Capacidad de Gerencia
Publica.

e Continuar con la
optimizacion de los
mecanismos de ingreso.

* Promover el retiro
voluntario.

Ano 1-4

Fase Il

*Propiciar el avance
de la planificaciéon y
direccion
estratégicay la
modernizacion de
la gestion
administrativa en
dos Instituciones
piloto.

*Desarrollar e
implementar un
nuevo modelo
integral de gestion
del RH en dos
instituciones piloto.

Fase lll

*Analisis de
Instituciones piloto
y ajustes al nuevo
modelo.

*Revision de
Reglamentos

* |niciar la
expansion del
modelo al resto de
instituciones.

Difusion de resultados

Ano 2-4

Aio 5-10

Fase IV

Analisis de las
Reforma
Legislativas
necesarias par el
nuevo modelo de
RRHH.

D 4

Propuesta de Ley.

D 4

Nueva Ley de
Servicio Civil.

Ano 8



Estrategia para la Modernizacion del Sistema de Gestion de
Recursos Humanos ) FUNDESA

Tomando en cuenta la legislacion actual y el andlisis de los resultados obtenidos en
otros paises, el proceso de modernizacion debe iniciar desarrollando los siguiente
proyectos:

1. Continuar con el fortalecimiento institucional iniciado por ONSEC para que pueda liderar
los procesos de cambio requeridos para que el servicio civil se desarrolle en forma
eficiente, transparente y enfocada en mejorar la gestion publica. Este proyecto daria
inicio con un diagndstico para la definicién e implementacién de un plan de accion para el
redisefio y fortalecimiento de sus capacidades. Se prevé la creacion de equipos de
trabajo, integrados por especialistas en Recursos Humanos con formacion en Servicio Civil
y Gestion Publica.

2. Creacion e implementacidon de un régimen para la profesionalizacion y transparencia de
la gestion del recurso humano de Gerencia Publica, dentro del sistema de SC, incluyendo
a los Directores Generales, Directores y Jefes de Departamento o posiciones equivalentes.
Incluye reclutamiento, seleccion, nombramiento, evaluacion del desempefio,
remuneraciones, incentivos y salida. Este proyecto implicaria una mayor exigencia y
cumplimiento de requisitos, asi como mejores condiciones para desempefiarse como
Gerente Publico.



Estrategia para la Modernizacion del Sistema de Gestion de
Recursos Humanos ) FUNDESA

3. Continuar el disefo, desarrollo e implementacion de un sistema informatico
integral de gestion de recursos humanos para el sector publico SIGERH (work-
flow y bases de datos) para realizar todas las transacciones del sistema. Este
sera inicialmente obligatorio para todas las entidades cubiertas por el régimen
de Servicio Civil pero al ano 8 debe ser obligatorio para todo el Estado. Este
sistema desarrolla e implementa en todas las entidades publicas un registro de
informacion de los empleados publicos.

4. Modernizar e implementar los procesos de un nuevo modelo de gestion del
Recursos Humanos que se base en el mérito, la equidad, la despolitizaciéon y Ia
transparencia. Operativamente orientado a la centralizacion normativa y la
desconcentracion operativa, el cual sera implementado por programas o
instituciones. Se enfocara en la contratacion por concursos transparente del
personal que ingrese al servicio civil y en la promocion del retiro voluntario de
algunos trabajadores.

5. Identificacion de elementos clave de modernizacion para la promulgacion de una
nueva ley de Servicio Civil en un marco de ocho afos.



Servicio Civil: acciones inmediatas (2011)
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. Constituir un OBSERVATORIO DEL SERVICIO CIVIL, entidad no gubernamental,
cuyos fundadores serian universidades, tanques de pensamiento y organizaciones
empresariales. Sus objetivos:

. Apoyar la modernizacién del servicio civil mediante el analisis, estudio y
propuestas.

. Dar seguimiento a la evolucion del sistema, planes y proyectos.

. Informar a la ciudadania de avances, situaciones criticas y retos mediante

indicadores, datos y analisis.

. Realizar una Conferencia Nacional sobre Servicio Civil:

. Contando con la presencia de invitados internacionales de Chile, Peru y Espaia
para que presenten sus casos.

. Presentacion de modelos exitosos por expertos en Servicio Civil.

. Caso Guatemala, Mercedes lacoviello, BID.



Servicio Civil: acciones inmediatas (2011)

7)) FUNDES A

. Capacitar en Servicio Civil a un grupo de profesionales jovenes, especialistas en
Recursos Humanos provenientes de distintas universidades para que
posteriormente algunos de ellos puedan formar parte de:

. El ndcleo de profesionales que implemente el fortalecimiento de ONSEC vy Ia
modernizacion del sistema.

. Los técnicos en gestion de RH del Observatorio de Servicio Civil .
. Presentar a los partidos politicos esta estrategia.
. Disefiar una propuesta para la modernizacion de la ONSEC.

. Formular los proyectos contenidos en esta propuesta y buscar apoyo social
para su implementacion.



