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Desde la década de los noventa se da en los paises de nuestra regién un movimiento
vigoroso hacia la modernizacién del Estado, asi como para la profesionalizaciéon de su
funcion publica. El desencanto con la implantacion de politicas neoliberales y sus
corolarios en nuestras economias, ha hecho que volvamos a ver al Estado y a sus
funcionarios como los motores impulsadores de la modernizacién, el desarrollo y los
procesos democraticos de nuestros paises. Afortunadamente para los que amamos el
servicio publico, parecen haber quedado atras los tiempos en los que se creia como dogma
de fe que la empresa privada era mas eficiente que el sector gubernamental, y que por
tanto, podia generar los cambios que nuestras sociedades buscaban y deseaban.

En este nuevo paradigma, los sistemas de funcién publica deberan perseguir,
ademas de los valores tradicionales de la eficiencia administrativa, el mérito, la
proteccién de los derechos de los empleados y la equidad social (Klinger, Nalbadian y
Llorens (2010); valores tales como la transparencia gubernamental, la capacidad para
rendir cuentas (accountability) la inclusién y la no-discriminacién, la bilateralidad o
multilateralidad de los procesos administrativos, la flexibilidad administrativa, la
profesionalizacién, el mejoramiento continuo, y la promociéon de la democracia como
algunos de los “nuevos valores” de la funcién publica.

Asi pues, ya en 1996 el Consejo Cientifico del CLAD y el Consejo Directivo de esta
institucién establecian en el documento “Una nueva gestion publica para Ameérica
Latina”, que la regién tenia que prepararse para enfrentar la competencia econdémica
global que habia traido consigo la globalizacién. Para lograr esto, el documento proponia
entre otras medidas, la modernizaciéon y redemocratizaciéon del Estado, para lo que era
necesario promover la profesionalizaciéon de la funcion publica, particularmente de sus
niveles mas altos (CLAD, 1996).

En el 2003, la Carta Iberoamericana de la Funciéon Publica (CLAD, 2003) va mas
alla al establecer los lineamientos especificos para el establecimiento de unos sistemas de
funcién publica profesionales y que propendan la modernizaciéon del Estado y la
democratizaciéon o redemocratizacion de nuestros paises. De este modo, establece una
serie de conceptos basicos sobre la funcién publica, unos criterios y principios
orientadores de la misma, asi como sus requerimientos funcionales y una serie de
consideraciones especificas sobre la funcién directiva.

Mas recientemente, en el Cédigo Iberoamericano de Buen Gobierno (CLAD, 2006),
los diecisiete paises firmantes, algunos de los cuales estan representados en este XV Foro
de la Funcién Publica de Centroamérica, Panama y Republica Dominicana, se
comprometieron a que en materia de la funcién publica, los miembros del Poder
Ejecutivo de cada pais: “Promoveran y garantizaran politicas y programas de carrera,
capacitacién y formacién que contribuyan a la profesionalizacién de la administracién
publica”. (Seccién 4, No. 35).




Mas aun, el documento establece que los integrantes del Poder Ejecutivo: “Daran
un trato adecuado y respetuoso a los funcionarios y empleados publicos involucrandoles
en la definicién y el logro de los objetivos de la organizacion.” (Seccion 4, No. 38)

Como se desprende de la discusién anteriormente presentada, desde fines de los
noventa se viene estableciendo la normativa para poder impulsar en Iberoamérica, unos
sistemas de funcién publica profesionales y capaces de sustentar procesos de
modernizacién y redemocratizacién, asi como la competencia econémica a nivel global.

Este renovado interés por el desarrollo de sistemas profesionales de funcién publica
se puede notar en la produccién intelectual que se ha dado en nuestra regién sobre este
tema en tiempos recientes. Asi por ejemplo, al examinar los paneles presentados en los
congresos del CLAD de Buenos Aires y Salvador de Bahia (Numeros XIII y XIV)
encontramos que hubo aproximadamente cincuenta paneles, compuestos de cuatro a
cinco ponencias cada uno, en ambos eventos dedicados a temas relacionados con la
funcién publica (y a veces “ocultos” en otras areas tematicas). Los temas mas discutidos
en estos eventos fueron: la modernizacién y profesionalizacién de la funcién publica, el
mérito y la carrera administrativa, la negociacién colectiva, los programas de formacién
de funcionarios, los asuntos de igualdad entre géneros, la Carta Iberoamericana de la
Funcién Publica y el rol del liderazgo en los sistemas de funcién publica. Aunque es la
primera vez que acudimos a los Foros de la Funcién Publica de Centroamérica, Panama
y Republica Dominicana, estamos seguros que la produccién intelectual que se ha

gestado en los mismos ha ido en las mismas direcciones que las de los Congresos del
CLAD.

Entendemos que para lograr la meta de la profesionalizacion de los sistemas de
funcion publica en Iberoamérica, debemos motivar a otros sectores ademas del
gubernamental, a participar de nuestra agenda. Es imperativo que otros actores
importantes, como las universidades y los organismos internacionales se involucren mas
en el fomento de unos sistemas de funcién publica profesionales y vigorosos en nuestra
region.

De igual forma, planteo que debemos explorar las aportaciones que otras
disciplinas tales como la Psicologia Industrial y la Sociologia del Trabajo puedan hacer a
la profesionalizacién de nuestros sistemas de funcién publica. Temas tales como la
motivacién de nuestros empleados y funcionarios, las causas del ausentismo y las
tardanzas, las razones por las que abandonan el servicio publico o se resisten a entrar al
mismo, el papel de las culturas organizacionales de cada agencia o departamento, entre
otros, pudieran ser explorados por especialistas en estas materias en relaciéon con
especialistas en administracién publica y disciplinas afines.




Con este trasfondo normativo e investigativo, presentamos hoy el panel titulado
“Nuevos retos para la funcién publica y la gestion de personas frente a la necesidad de
innovaciéon en las administraciones publicas: Estados de situacion de de la funcion
publica y la gestién de personas frente a la necesidad de innovacién en Centroamérica,
Panama y Republica Dominicana”. En el mismo, tendremos el honor de escuchar a los
siguientes panelistas:

o Sr. Marcotulio Meofio Ramirez, Director de la Oficina Nacional de Servicio Civil,
ONSEC, de Guatemala, quien nos presentara la ponencia titulada “Fortalecimiento
del Servicio Civil de Guatemala: 2010”.

o El Sr. José Antonio Morales Carbonell, Subsecretario de Gobernabilidad y
Modernizacién del Estado, El Salvador, quien nos presentara una ponencia sobre el
servicio civil en El Salvador.

o La Sra. Mariela Jiménez Peralta, Directora General de la Direccién General de
Carrera Administrativa de Panama quien disertara sobre el “Programa para la
Unificacién del Sistema de Administracién de los Cargos del Estado Panamefio.”

Cierre del Panel

Luego de haber tenido el honor de haber recibido las ponencias que componen este
panel, nos llaman la atencién las similitudes entre la situacién de los sistemas de funcion
publica de los paises que componen el panel. En primer lugar, todas las ponencias
denotan las luchas habidas en los paises de referencia para establecer unos sistemas de
funcién publica adecuados. Se denota la pugna entre los sistemas de botin o patronazgo
politico, con sus propios sistemas de valores, en los que la afiliacion y el activismo politico
son las cualificaciones principales para el ingreso al servicio publico, por un lado, y los
sistemas de mérito o de funcién publica en los que se busca que sean las personas mas
aptas y capacitadas los que sirvan a nuestra ciudadania desde el gobierno, por el otro.
Afortunadamente, las ponencias presentadas arrojan luz sobre la voluntad de sus paises
por establecer sistemas profesionales de funcién publica.

De igual forma, se presenta como el sistema de mérito o de funcion publica se ha
ido adelantando, poco a poco, ley por ley, orden ejecutiva por orden ejecutiva, reglamento
por reglamento en nuestros paises. Esto nos recuerda los planteamientos de Charles
Lindblom (1959 y 1980) sobre la formulacién e implementacién de politicas publicas,
conocido como la perspectiva o estrategia incrementalista. En ésta, los cambios
deseados en las politicas publicas se van formulando e implementando de forma gradual




en lugar de hacerse de forma subita o comprensiva. Nos parece que histéricamente, los
propulsores de los sistemas de mérito en Iberoamérica han ido convenciendo poco a poco
a los formuladores de politicas publicas de las ventajas de los sistemas de servicio civil,
aprobandose asi las normativas necesarias sobre este particular. Ahora, en nuestro
tiempo, la competencia global y el intercambio con otros paises donde los sistemas de
funcién publica han producido buenos resultados en los Ambitos econémico, cultural y por
qué no decirlo también en el politico, parecen haber acelerado este proceso (antes
incremental) en nuestra regién.

Otro punto de encuentro en las presentaciones, lo fue el papel destacado que juegan
los sistemas de clasificacion de puestos y retribucién en los programas de reforma de la
funcién publica de los paises representados en el panel. El andlisis, clasificacién y
valoracién de los puestos es denominado por algunos como el corazén, del area técnica, de
la gestion de recursos humanos en el sector publico. Esto es asi, pues en un sistema de
mérito, todas las demds areas de la administraciéon del recurso humano: reclutamiento,
seleccidén, capacitaciéon, asensos, evaluacion del desempefio y remuneracién, entre otras,
tienen su base en el analisis y la clasificacién de puestos.

Mas atn, al discutir el papel de la clasificacién de puestos en el desarrollo de
sistemas de funcién publica el Dr. Donald Klinger, profesor estadounidense, y conocedor
de la dindmica politico-administrativa en Iberoamérica plantea que:

El andlisis de las posiciones (sic) de trabajo, su clasificacion y evaluacién eran el
punto clave para controlar el patrocinio politico en los nombramientos — el
padrinazgo — y promover un desarrollo mds sano de los sistemas de servicio civil.
La previa definicion y clasificacion de las posiciones (sic) de trabajo...componen el
mecanismo administrativo para limitar  las posibilidades que tienen los
funcionarios publicos electos de expandir la némina de pagos y de crear puestos de
trabajo para su patrocinado, o sea, para sus partidarios politicos. (Klinger, 2001:
108).

De forma similar, este autor discute el rol de unos sistemas adecuados de
clasificacién y valoracion de puestos para el desarrollo econémico de los paises,
particularmente, aquellos subdesarrollados o en vias de desarrollo. Sobre este punto
senala que:

Sin sistemas efectivos de andlisis de puestos, clasificacion y evaluacion de los
mismos, es muy dificil de predecir cudles serdn los gastos piiblicos, limitarlos dentro
de los ingresos fiscales, y enfocarlos a la realizacion de los objetivos programados.
(Klinger, 2001: 108)




Por dltimo, este autor diserta, muy a tono con nuestra presentacién, sobre el papel
que juega la clasificacién de puestos en la modernizacién y democratizacién de nuestra
regién. Sobre este particular nos indica que:

Es evidente que no se exagera cuando se insiste en la importancia vital que, para los
procesos de modernizacion y democratizacion, tienen los sistemas administrativos
de valoracion de empleo, clasificacion y evaluacion en el servicio civil. El
establecimiento y uso de los mismos hacen posible la transicion del primitivo
sistema de patrocinio...para promover una administracion publica racional, mds
sana, efectiva, y justamente retribuida en el dmbito administrativo. (Klinger, 2001:
109)

A tono con los planteamientos del Dr. Klinger, podemos establecer que los paises
representados en este panel se mueven aceleradamente hacia el fortalecimiento y la
modernizacién de sus sistemas de funcién publica mediante el establecimiento o la
reforma de sus planes de clasificacién de puestos y retribucién. Nos da mucho gusto el
ver que en casos como el de Guatemala, esta transicion se ha hecho con la ayuda de
organizaciones internacionales como la Agencia Espanola de Cooperacion Internacional,
AECI. Asimismo, el uso de consultores externos, tanto en el caso de Guatemala, como en
el de Panama pudiera garantizar que el proceso esté alejado de influencias politicas y de
grupos con intereses particulares, algo muy necesario dadas la tematica y el ambiente en
los que se daran estas intervenciones administrativas.

Otro punto de convergencia entre las presentaciones lo han sido los efectos en los
planes de retribucién o compensacién que traerd el establecimiento de los planes de
clasificacién antes sefnialados. Estamos seguros de que la implantacién de estos planes de
clasificacién ayudara a cumplir con el precepto de “igual paga por igual trabajo”.
Debemos recordar que en un sistema racional de compensaciones, la paga de un
empleado estd atada a sus deberes, responsabilidades, preparacién académica,
experiencia, peritaje especializado, grado de supervision recibido y brindado, ambiente
de trabajo, entre otros. Asi pues, aunque existen muchos métodos para valorar un
puesto, lo cierto es que al seguir una perspectiva racional de clasificacién y valoracién de
puestos, nuestros paises se alejan del patronazgo politico y la improductividad.

Creemos que un paso futuro que pudieran dar los paises representados en este
panel pudiera ser el establecimiento de sistemas de bonificaciones a empleados y
funcionarios publicos (o grupos de éstos) con niveles excepcionales de rendimiento o
productividad. Esto se determinaria mediante sistemas efectivos de evaluacion del
desempenio o rendimiento.

Un ultimo punto de coincidencia entre las ponencias lo fueron los planes de los
paises del panel de establecer lo que se denomina como Sistemas de Informaciéon




Gerencial de Recursos Humanos. La implantacién de estos sistemas en nuestros
programas de funcién publica pudiera incrementar de forma significativa el papel
estratégico que juegan los recursos humanos en nuestras organizaciones
gubernamentales. Asimismo, permitiria a los gerentes gubernamentales, acceder, desde
cualquier lugar y a cualquier hora, a informacién sobre cualquier empleado o funcionario
publico o grupos de éstos. Asimismo, sus decisiones estarian basadas en informacién
precisa y actualizada. De igual forma, se pudieran reducir dramaticamente los errores
en néminas y otras transacciones de recursos humanos que requieran del uso intensivo
de informaciéon. También, permitirian a los administradores de alto nivel, hacer
proyecciones de los efectos de sus determinaciones antes de implantarlas de facto. Por
ejemplo; se pudiera calcular, casi instantaneamente, qué efecto econémico tendria en el
presupuesto de un pais el aumentar el salario de los ocupantes de una o varias clases de
puestos con sblo cambiar un par de parametros en el sistema. Sin mediar el uso de
sistemas de informacién, obtener esta informacién pudiera tardar semanas y hasta
meses.

Sostenemos que las organizaciones que rigen la funcién publica en los paises de
nuestra regién deben dar prioridad a la implantacién de estos sistemas. De hecho,
cuando comparamos el uso que se le da a estos sistemas en las empresas multinacionales
y en los paises del llamado Primer Mundo, notamos que la generalidad de los paises de
nuestra regioén parece tener un par de décadas de atraso en este particular.

En sintesis, las ponencias presentadas dan cuenta de la similitud en las luchas por
adelantar la profesionalizacién de la funcién publica en los paises representados en el
panel. Del mismo modo, se destacan los diversos estatutos que han ido posibilitando la
transicién de unos sistemas basados en el patronazgo y el botin politico hacia unos
basados en la racionalidad, el mérito y la competencia. De igual forma, se destacaron
medidas técnicas en las areas de clasificacion de puestos, planes de retribucion y
sistemas informaticos tendientes a apoyar el afianzamiento de sistemas racionales de
funcion publica en Iberoamérica.
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