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Introduccién

Conforme a la solicitud de los organizadores del XV Foro de la Funcién Publica de
Centroamérica, Panama y Republica Dominicana, se presenta el informe sobre los
ultimos adelantos y avances logrados en la tecnificacién y modernizacion de los procesos
de Administracién de Recursos Humanos, ocurridos durante el periodo comprendido
entre el 2009 a marzo del 2010.

Con la toma de posesion del nuevo Gobierno de la Republica de El Salvador, se
genera la necesidad inmediata de impulsar e implementar un programa de
gobernabilidad y modernizacién del Estado, en el que se incorporan mejoras en los
procesos de Gestién de los Recursos Humanos, este proceso de modernizaciéon en el
servicio civil del Ejecutivo, es liderado por la Secretaria para Asuntos Estratégicos a
través de la Subsecretaria de Gobernabilidad y Modernizacién del Estado, en adelante
denominada la Subsecretaria.

La Secretaria para Asuntos Estratégicos, ha asumido el reto de la modernizacién
del servicio civil y la implantaciéon de un Sistema de Gestiéon de Recursos Humanos que
fomente una cultura orientada a resultados y a la mejora contintia de los servicios
otorgados al ciudadano. Este nuevo sistema tiene previsto promover la participacion de
las organizaciones de trabajadores, tanto en el proceso de definicién de los instrumentos
de gestiéon de recursos humanos como en la creacién de espacios permanentes de
participaciéon para la busqueda de soluciones frente a conflictos que afectan el normal
desarrollo de las relaciones laborales.

Es importante destacar, que se tiene conciencia de que este nuevo esfuerzo de
modernizacién pasa por introducir una nueva cultura institucional a todo nivel
jerarquico, en la que predominen los valores, pero por sobre todo, la responsabilidad
social, que se tenga una visién clara de su rol con la sociedad a quienes se debe todo
servidor publico con sentido de pertenencia y que sienta el orgullo y satisfacciéon
personal y profesional de ser empleado o funcionario publico.

Antecedentes

La primera etapa de 1994 a 1999, se caracterizé por una marcada ausencia de un
sistema informatico de monitoreo y control que permitiera una eficiente administracion
de los recursos humanos, lo que llev6 al Gobierno a buscar un primer acercamiento a la
modernizacién de la gestién de los recursos humanos con la elaboracién de un disefio
conceptual basico del sistema y la adquisicion del primer software especializado en
materia de recursos humanos. Se dot6 de 104 equipos de computo a las Unidades de




Recursos Humanos Institucionales, URHI, de un total de veintiséis instituciones y se
capacito a 651 técnicos.

Se levant6 una base de datos de todos los empleados publicos para efectos de
expediente personal y se definié un modelo basico del sistema de gestiéon de recursos
humanos, que incluia los subsistemas de dotaciéon de personal, administracién salarial,
organizacion institucional y desarrollo de personas. Al final de este proceso el ()rgano
Ejecutivo contaba por primera vez con una base de datos que le permitié conocer en
detalle la configuracion de su personal y dar respuesta a preguntas tales como. ;Cuantos
son?, ;Donde estan? y /Quiénes son?

Durante los afios 1999 al 2001, la Secretaria Técnica de la Presidencia, trabajé en
la definicién de un nuevo modelo del sistema de gestién de los recursos humanos y del
servicio civil, e inicié un proceso para contratar una firma consultora internacional, que
apoyara el proceso de modernizaciéon de los recursos humanos, y se elaboré un modelo
cuya caracteristica fundamental esta basada en la administracién por competencias en el
nivel ejecutivo y en el desarrollo de la carrera administrativa basada en las competencias
del personal.

El proyecto incorporé los siguientes subsistemas: clasificacién de puestos; gestién
del desempefio; retribucién e incentivos; reclutamiento, seleccién y contratacién de
personas; desarrollo de competencias directivas; sistema de informacién del servicio civil
del Organo Ejecutivo.

En enero del 2002, dio inicié al proyecto con el apoyo de la firma consultora
internacional, contratada para disefiar los subsistemas que sustentaron el proyecto.

Esta etapa se caracterizé por la incorporacién de metodologias modernas, para lo
cual la firma consultora trabajé durante el 2002, 2003 y parte del 2004 en el disefio de
los subsistemas que conforman el sistema de gestion de los recursos humanos, asi mismo
se puso en marcha un programa de desarrollo de competencias directivas el que fue
dirigido a 552 funcionarios del nivel directivo y gerencial del ()rgano Ejecutivo.

Este proyecto permitio iniciar un cambio de cultura de los funcionarios capacitados,
proporcionando herramientas de gestiéon de recursos humanos, lamentablemente este
esfuerzo fue abandonado y archivado por el gobierno anterior.

Es bajo este marco de antecedente, que el gobierno actual retoma este proyecto,
consciente de la iImportancia estratégica que tiene el mejorar la eficiencia de la
administracién publica, estructurando practicas institucionales que fomenten en los
funcionarios y las funcionarias la vocaciéon por el buen servicio con base en el desarrollo
de una carrera profesional sustentada en el mérito y la idoneidad.




Situacion actual
Después de cuatro anos, encontramos un servicio civil en donde:
o No existe una unidad central de gestién del empleo publico.

o No existe una Carrera del Servicio Publico, a pesar de la estabilidad y antigiiedad
de los servidores publicos.

o La Ley de Servicio Civil presenta vacios e inconsistencias.

o Existe un desorden salarial que promueve inequidad y baja motivacién.

o El mérito no se ha instado como practica comun en lo relativo al ingreso a la
carrera.

o Existe al interior de los ministerios un alto grado de autonomia para la gestiéon de

recursos humanos.
o La representacién sindical en el Aambito del empleo publico es limitada.

. Existen necesidades de fortalecer sus sistemas de informacién y/o tecnologias
relevantes para la gestion.

o No se han desarrollado mecanismos activos de participacion del empleado,
comunicacion ni politicas activas destinadas al “bienestar” y calidad de vida de los
empleados.

. Predomina la visiéon del recurso humano como “gasto” y no como inversién en

capital humano.

Acciones

Entre las acciones que ha llevado a cabo la Subsecretaria en el periodo de junio
2009 a la fecha se destacan las siguientes:

. El fortalecimiento de la estructura de la Subsecretaria en la unidad de
profesionalizacién del servicio civil.

. Se ha retomado todo el trabajo desarrollado en materia de gestiéon de recursos
humanos por la consultora internacional durante el 2002 - 2004.




) Se han creado los espacios de concertacién con los sindicatos y se esta desarrollando
un diagnostico.

o Se cuenta con un diagnoéstico actualizado del estado del servicio civil y una
propuesta para la implantacién de metodologia e instrumentos de gestién de
recursos humanos.

o Se esta trabajando en la conformaciéon de una red estratégica de recursos humanos
y en el fortalecimiento de la actual red de capacitacién.

Avances

Tal y como se estableci6 en los Antecedentes del presente informe durante todo el
periodo del gobierno anterior no existieron avances sustantivos excepto en algunas
Instituciones que por cuenta propia continuaron aplicando lo que se trabajé con la
consultoria anterior, en este sentido.

Una de las primeras acciones desarrolladas fue la contrataciéon de una consultoria
para actualizar el diagndstico de situacién del servicio civil, realizando para ello una
serie de entrevistas con actores claves; directores de las areas de recursos humanos;
mandos medios y comisiones del servicio civil que se conforman en cada una de las
instituciones publicas; asi como los miembros del Tribunal del Servicio Civil, cuya
funcién es conocer en recursos de revisioén; sindicatos y organizaciones de la sociedad civil
vinculadas a los derechos laborales y asimismo, recuperar del archivo toda la
documentacién y productos desarrollados por la firma consultora durante los afios 2002
al 2004, con el diagnéstico y la revision del material elaborado por la consultora
Iinternacional, se elaboré un plan de trabajo que permitira garantizar la implantaciéon y
continuidad de las metodologias desarrolladas, de acuerdo a las siguientes fases.

Primera fase

En vista de la ausencia de un ente rector, la Secretaria para Asuntos Estratégicos
asumira funciones normativas y velara por el establecimiento de metodologias, politicas,
normas, procedimientos en materia de servicio civil.

En este sentido la Secretaria asumira el rol de ente rector y velara por el
cumplimiento y calidad en el disefio y aplicaciéon homogénea del herramental
desarrollado para la gestion de recursos humanos por parte de las URHI.




Se preparara una propuesta de reforma a la Ley del Servicio Civil u otras leyes
relacionadas para impulsar la profesionalizaciéon del servicio civil, proceso que se
desarrollara con participacién ciudadana y de las organizaciones laborales.

Segunda fase

Se elaborara una propuesta de estructuras organizativas basica de las URHI,
respaldada por sus respectivos manuales y su reglamento, que seran consensuados y
acordados con todas las URHI.

Se fortaleceran competencias a un equipo técnico que actuaran como agentes de
cambio y brindara asistencia al interior de las instituciones para la implementaciéon de
metodologias y cambios normativos que se requieran.

Tercera fase

Esta fase permitira el fortalecimiento institucional de las capacidades de gestién
del talento humano mediante la implementacién de practicas, procedimientos y
herramientas modernas de gestion del empleo ptblico en el nivel central, con el respaldo
de las siguientes actividades e instrumentos de gestién consensuado y acordado con todas
las URHI.

o Conformar la red estratégica de Unidades de Recursos Humanos del Ejecutivo y
fortalecer la red de capacitacién y desarrollo interinstitucional.

o Diserio y elaboracion del sitio web de la Red y consulta interinstitucionales.

o Elaboracién y actualizacién de Manuales de Descripcién de Puestos y Puestos Tipo
del Organo Ejecutivo, con sus respectivos perfiles de competencias.

o Elaboracién e implementacion del Manual de Gestién del Empleo por competencias.
o Perfiles de puestos para seleccién y contratacion.

o Mecanismos de evaluacién para el ingreso al ()rgano Ejecutivo.

o Elaboracion e implementacion del Manual de Gestién del Rendimiento.

o Disefio de planes de desarrollo de carrera.

o Desarrollo de espacios de dialogo sindical.

o Actividades de sensibilizacion y formacion laboral.




) Implementacion de espacios de participacién ciudadana

Asimismo, se elaborara una propuesta de politica retributiva y de incentivos, asi
como la proyeccién financiera de los costos que conllevaria su implantacién, para un
periodo de cinco afos, tanto para el personal de carrera administrativa y gerencial del
6rgano ejecutivo, desarrollando una actualizacion de:

o Valoracién y clasificacion por nivel de puesto.

o Clasificacién por niveles retributivos.

. Actualizaciéon del estudio de mercado publico.

. Elaboracion de politica retributiva y de incentivos.

Cuarta fase

Se caracteriza por el fortalecimiento de la Red de Capacitaciéon y Desarrollo
Interinstitucional, mediante el fortalecimiento de capacidades a los funcionarios y
empleados que contribuyan a su crecimiento profesional y al desarrollo de las
instituciones para las cuales prestan sus servicios, para esto se desarrollaran las
siguientes actividades:

. Elaboraciéon del Manual para la Deteccién de Necesidades de Capacitaciéon en base
al modelo de gestién por competencias.

. Elaboracion y validacién de la politica de Deteccién de Talentos y Personal Clave,
integrando el segmento gerencial en especial.

. Desarrollo de politica de gestion y seguimiento de Talentos y Personal Clave
integrando el segmento gerencial en especial

. Elaboracion del Plan Nacional de Capacitacion y Desarrollo de Carrera de la
Administracion Publica.

. Elaboracion de politicas para la administracién del Plan Nacional de Capacitacién y
Desarrollo de Carrera.




