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|. DATOS DE IDENTIFICACION Y AMBITO DE TRABAJO
- - == = - - - = - == - = =

ANTECEDENTESDEL ESTUDIO

Por iniciativa del Directorio Ejecutivo del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) se cred un
nuevo instrumento de concertacion: " El Didlogo Regional de Paliticas', por medio del cua se
invita a los paises prestatarios del Banco a participar en un foro de reflexion estratégica en areas
claves mra @ desarrollo de la region y su insercion efectiva en una economia en proceso de
globalizacion.

El Banco identificd siete &reas que serian incluidas inicialmente en € didogo de paliticas. 1)
comercio e integracion; 2) pobreza y redes de proteccion social; 3) educacion y capacitacion de
recursos humanos; 4) politica macroeconémica y financiera; 5) gestion y transparencia de la
politica publica; 6) manegjo de desastres naturales; y, 7) medio ambiente.

El objetivo del Didlogo es crear un espacio (Red) en cada una de las siete reas, para que los
paises de América Latinay € Caribe comparen experiencias, conozcan practicas externas a la
region y exploren &reas de cooperacion regional en temas criticos para su participacion en una
economia en proceso de globaizacion.

La idea de incorporar la gestion y la transparencia de la politica plblica en e Diaogo de
Poaliticas, parte del andlisis de que en los procesos de globalizacion, una buena gestion del sector
publico es tan importante como la del sector privado. Paratales efectos, se concluye, que € sector
publico construye una parte significativa de la plataforma socid parala accion del sector privado
y contribuye a la definicion de la distribucion de beneficios.

De igua manera, una gestion eficiente de recursos publicos es un requisito fundamental para la
competitividad de la nacion, la equidad y € crecimiento sostenible. No obstante, la gestion
publica eficiente ha sido una de las limitaciones mas notorias en € proceso de reforma sectoria
en laregion. Esta deficiencia ha erosionado el efecto de buenas politicas, desperdiciando recursos
publicos sumamente escasos, y obstaculizando la plena transformacion de las empresas y la
sociedad.

Adicionalmente, la gobernabilidad, que es esencia para la gestién publica requiere condiciones
de confianza y de previsibilidad juridicay politica, incluyendo la existencia de un marco juridico
apropiado para e desarrollo del sector privado y para la participacion de la sociedad civil,
proteccion de los derechos de propiedad, responsabilidad del gobierno y transparencia en la
administracion del Estado’.

En ese orden de ideas y con la findlidad de intercambiar experiencias entre los paises de la
Regién sobre Gestién y Transparencia de la Politica Publica, € Didogo Regiona de Palitica,
abrié un llamado a concurso para que firmas consultoras y expertos mostraran interés en
participar en un Estudio Conjunto sobre los Sistemas de Servicio Civil en América Latinay €
Caribe.

La Agencia Latinoamericana de Expertos en Planificacion H, ALEPH, S. A., firma consultora,
radicada en la Republica Dominicana, con més de diez afios de experiencia en la entrega de
servicios especidizados en Desarrollo Ingtitucional Sostenible, Planificacion Estratégica,
Formulacién y Evaluacion de Proyectos de Inversion Social, Descentralizacion y Municipalidad,
y Sistematizacion de Experiencias, presentd un equipo de trabgjo para la realizacion del citado

! Parafraseado del Texto: Gestion Piblicay Transparencia del Dialogo Regional de Politicas
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Estudio, resultando seleccionada por la Red de Transparenciay Gestion de Politica Publica, para
gue condujera  Estudio de Caso de la Republica Dominicana.

ASPECTOSMETODOLOGICOSDE LA CONSULTORIA

El Estudio de Caso Dominicano esta basado en € marco metodoldgico elaborado por e sefior
Francisco Longo para el Didogo Regional de Politica’, € cual sirvio de base para la evaluacion
comparada de |los sistemas de servicio civil en Latinoaméricay e Caribe.

El presente estudio se centra en la administracion publica centralizada del Estado Dominicano,
debido, principalmente a que € estatuto que rige dicho sistema, limita su acance a sector
publico centraizado. No obstante, en ocasiones se hace referencia a ambito descentralizado y
municipa alos efectos de calcular los indicadores requeridos por € marco andiitico.

El Diagndstico del Servicio Civil Dominicano que se presenta a continuacion es € resultado de la
combinacion del andlisis de la legidacion existente en materia de servicio civil; de la experiencia
del equipo de trabgjo de ALEPH; de la interpretacion de estudios anteriores, y, de la consulta a
expertosen € area

Para e andlisis de la legidacién vigente, se revisd y se andizd € marco normativo histérico del
sarvicio civil en la Republica Dominicana, desde la formacion de la Republica hasta la emision
del decreto nimero 81-94 y el posterior dictamen del reglamento de aplicacién de laley 14-91 de
Servicio Civil y Carrera Administrativa.  En e Anexo A, se presenta la bibliografia consultada
paralareaizacion del Estudio de Caso de la Republica Dominicana

El proceso metodologico utilizado por ALEPH incluyo la redlizacion de entrevistas a
profundidad con Directores y Encargados de los Departamentos de Recursos Humanos de cinco
Secretarias de Estado de la Republica Dominicana, a saber: |a Secretaria de Estado de Trabgjo; la
Secretaria de Estado Educacion; la Secretaria de Estado de Turismo; la Secretaria de Estado de
Deportes, Educacion Fisica y Recreacion; y, la Secretaria de Estado de Agricultura.  Las
Secretarias de Estado, fueron seleccionadas a azar, tomando en consideracion su tamafio y €
volumen de servidores publicos en las mismas.  Se entrevistaron Secretarias de grande, de
mediano y de bajo volumen.

Los entrevistados fueron abordados para determinar en qué medida los sub-sistemas de recursos
humanos funcionaban en las diferentes dependencias. Un gemplo concreto fue el andlisis de la
planeacion de los Recursos Humanos donde se identifico con € entrevistado s las necesidades
cuantitativas y cualitativas de Recursos Humanos a corto, mediano y largo plazos, eran
determinadas con la finalidad de emprender acciones para cubrir esas diferencias. En el Anexo
B, aparece una copia instrumento utilizado por ALEPH para conducir las entrevistas con 10s
informantes claves.

Previo a proceso de entrevista, la alta Gerencia de ALEPH envid una comunicacion a alrededor
de veinte Secretarios de Estado solicitando apoyo para la conduccion del Estudio y Diagnostico
Ingtitucional del Sistema de Servicio Civil en la Republica Dominicana. Ver en e Anexo C,
copia de la carta de sensibilizacion a las dtas instancias de toma de decision.

2

Para més detalles sobre los antecedentes de esta consultoria, consultar los archivos de la Secretaria del Didlogo Regiona de
Politicas: en particular, e documento GN-2096 y los términos de referencia del trabajo comisionado al sefior Francisco
Longo, Profesor y Director del Instituto de Direccion y Gestién Publica de ESADE en Barcelona: Un marco analitico para el
diagndstico institucional de sistemas de servicio civil.
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Por ultimo, e equipo ALEPH condujo un panel de expertos dominicanos con experiencia de
varios afios en la gestion de recursos humanos publicos para validar |os resultados de los indices
obtenidos en términos de €eficiencia, mérito, consistencia estructural y capacidad funciona de la
aplicacion y € uso de los sub-sistemas de recursos humanos en la administracion publica de la
Republica Dominicana.

Para la realizacion de este Estudio, ALEPH conformd un equipo de trabajo multidisciplinario
compuesto por Donatila German, consultora con mas de veinte afios de experiencia en la
administracion publicay con vasta experiencia internaciona en andisis de servicio civil y carrera
administrativa; Elias Dinzey, onsultor en desarrollo institucional; y Sachenka Encarnacion,
consultora en gestion publica.  El equipo ALEPH estuvo bajo la coordinacion genera de
Remedios Ruiz, Planificadoray Experta en la formulacion de politicas para paises en Desarrallo,
Presidenta de ALEPH, S. A.

El equipo ALEPH agradece a todas las personas, instituciones, colegas y amigos que hicieron
posible este Estudio. De una manera muy especid, alas diferentes Secretarias de Estado a través
de los Encargados de los Departamentos de Recursos Humanos, por sus valiosos aportes; a

Departamento de Estadistica del Banco Central de la Republica Dominicana; a la Oficina
Nacional de Administracion y Persona (ONAP), y, en especial, a su Director Naciond; y, a los
colegas y amigos que participaron en € panel de expertos. Hacemos extensivo este
agradecimiento a personal del Banco Interamericano de Desarrollo en Washington y a los
colegas participantes en la Reunion de Buenos Aires, pues sus inquietudes favorecieron nuestra
perspectiva de la vision de la Administracion de los Recursos Humanos en las instancias publicas
de Amé&icalatinay € Caribe.
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Il. RESUMEN EJECUTIVO

El diagndstico sobre € Servicio Civil de la Republica Dominicana realizado en € marco del Proyecto
Evaluacion de los Sistemas de Servicio Civil en AméricaLatinay e Caribe, auspiciado por e Didogo
Regiona de Politicas del Banco Interamericano de Desarrollo, tiene como objetivo servir de base parala
evauacion comparada de los sistemas de servicio civil de paises seleccionados de la region, a saber:
Argentina, Bolivia, Brasil, Colombia, Guatemala, México, Republica Dominicana, Uruguay, Yy
Venezuela

El estudio redlizado ha sido basado, metodolégicamente, en € Marco Andlitico para € Diagnéstico
Institucional de Sistemas de Servicio elaborado por Francisco Longo para € Didogo Regional de
Politicas y abarca € examen de los aspectos del servicio civil del sector publico centralizado de la
Republica Dominicana

El andlisis de los antecedentes del servicio civil demuestra los esfuerzos de los dominicanos y las
dominicanas por garantizar la vigencia de una efectiva regulacion de la funcion publica desde €
surgimiento de la Republica (1844), no obstante haber alcanzado su ingtitucionalizacion 147 afios
después en e 1991. La primera intervencion militar de los Estados Unidos en la Republica Dominicana
(1916), propici6 eementos importantes para la regulacion de la funcion pablica dominicana.  En
consecuencia, la orden gjecutiva No. 66 del afio 1917, ordeno € establecimiento del Servicio Civil, sin
embargo, los sistemas politicos imperantes en e discurrir de la historia dominicana impidieron que se
consolidara un sistema meritocratico de personal.

El marco legal del servicio civil dominicano esta basado, fundamentalmente, en unaley "Marco" del 20
de mayo dd 1991, declaratoria de los principios juridico-administrativos en que descansa € sistema de
personal, dejando su reglamentacion al Poder Ejecutivo. La reglamentacidn dispone que los diferentes
subsistemas técnicos de gestion de recursos humanos deban desarrollarse e implantarse por medio de
los Ingtructivos Procedimentales que por resolucion apruebe la Oficina Nacional de Administracion y
Personal, érgano central del sistema de servicio civil y carrera administrativa

El sistema Dominicano de administracion de recursos humanos est4 estructurado en dos regimenes. el
régimen de Servicio Civil que regula las relaciones de trabgjo y conducta entre e Poder Ejecutivo y los
servidores publicos; y € régimen de Carrera Administrativa, de aplicaciéon gradual, a cual se accede
mediante evaluacion de los méritos del personal en servicio o por concursos publicos de oposicion.

Las disposiciones de laLey 14-91 de Servicio Civil y Carrera Administrativa de la Republica Dominica,
son aplicables a persond de las Secretarias de Estado, de las Direcciones Generales y Nacionales y
demas organismos que dependen del Poder Ejecutivo, exceptuando los cargos de libre nombramiento y
de libre remocién o de confianza. Esta ley establece que los organismos descentralizados y autobnomos
podran desarrollar sistemas de administracion de personal conforme alos principiosy fines que rigen la
Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa.

A través del diagnéstico realizado por ALEPH, se pudo detectar, que la cantidad de efectivos (servidores
publicos) para e afio 2001, del Gobierno Central de la Republica, segin datos ofrecidos por
Departamento de Cuentas Nacionales y Estadisticas Econdémicas del Banco Central asciende a 287,727,
delos cuales e 15% pertenece a sector descentralizado y auténomo. Los sectores con mayor nimero de
servidores son Educacion, con 98,874; Salud, con 44,771; Fuerzas Armadas con 35,213; y Policia con
35,213. Al afio 2002, la Republica Dominicana cuenta con unos 5,000 inscritos en la Carrera
Administrativa.
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A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones més relevantes del estudio diagnostico
que redizara ALEPH alos subsistemas de gestion del servicio civil de la Republica Dominicana:

Conclusiones

?? 0s esfuerzos de los dominicanos por la vigencia de una efectiva regulacion de la funcion pablica datan
desde € 1821 y del mismo advenimiento de la Republica en 1844, sin embargo, habiéndose
institucionalizado en 1916, en ocasién de la primera intervencién armada de los Estados Unidos y
siendo los pioneros en e Continente.

?E| desarrollo del Servicio Civil dominicano se ha visto limitado por nuestro desarrollo histérico € cual
se ha caracterizado por regimenes dictatoriales con gobernantes con una cultura de administracion
basada en € poder persona y en e autoritarismo.

?Desde € afio 1991, € estatuto que regulala funcién publica dominicana, Ley 14-91 de Servicio Civil y
Carrera Administrativa por tener la caracteristica de “Ley Marco’, facilita la auto renovacion
permanente y la flexibilizacién de las précticas de gestion.

?E| marco juridico que sustenta el Servicio Civil dominicano contiene los elementos técnicos necesarios
para modernizar |os diferentes procesos de la gestion de recursos humanos publicos.

?2a gradudidad en la implantacion del Sistema de Carrera Administrativa permite convertirla en una
estrategia de desarrollo y profesionalizacion del persond civil del Poder Ejecutivo.

?2 aplanificacion de los recursos humanos publicos es un proceso que se ve ocasional mente en la gestion
publica de la Republica Dominicana, situacion que se ve influenciada por una limitada cultura de
planificacion y de vision, y por la existencia de un sistema de informacién que provee limitidas
informaciones cualitativas y cuantitativas sobre |os recursos humanos.

2?2 0s esfuerzos redlizados con la gecucion del Censo Nacional de Servidores Publicos y la creacion del
Registro Naciona de Servidores Publicos, en e afio 1997, resultaron insuficientes para dotar a la
Administracion Publica de un sistema informético de recursos humanos que provea informaciones
cuantitativas y cudlitativas de la empleomania publica para apoyar los procesos de planeacion de
recursos humanos.

?El at. No. 36 dd Reglamento de Aplicacién de la Ley de Servicio Civil y la Ley Organica de
Presupuesto disponen que en € Presupuesto de Ingresos y Ley de Gastos publicos debera incluirse, cada
afo, unarelacion completa de las clases de puestos con indicacion de los sueldos, del personal necesario
para el desempefio del cometido institucional. No obstante, es este Estudio no puedo identificarse, que
esta practica se haya llevado a cabo.

?2 a clasificacion de puestos existentes evidencia incoherencias con e régimen salarial existente, existe
una gama de manuales con descriptivos de puestos. El Manual General de Cargos Civiles Clasificados,
e Manua de Cargos Comunes Clasificados, los Manuales Sectoriales e Ingtitucionales, etc. sin que
exista integracion entre los mismos.

?E| uso de procesos técnicos en el subsistema de Gestion del Empleo parareclutar €l persona ingresante
al régimen de Servicio Civil, salvo escasas excepciones, es alin limitado.

?Actualmente los requisitos de ingreso a la Carrera Administrativa del personal en servicio han sido
reducidos y e proceso masificado, sin que € mismo le de prioridad a los cargos técnicos de la
Administracion.

?El registro de experiencias de evaluacion del desempefio en la Administracion Publica Dominicana es
inexistente, pese ala aprobacién del instrumento y ala normativa para su aplicacion.

?2 a escda sdaria o0 sistema de remuneracion vinculado a la clasificacion existe, basicamente, para los
altos funcionarios publicos, de libre nombramiento y remocion.

?2 os salarios de los diferentes niveles de la Administracion presentan grandes distorsiones, debido, a la
inexistencia de una politica coherente aplicable y a limitado control de la ONAP y de los organismos
de control administrativo y financiero.

?E| Ingtituto Nacional de Administracién Piblica (INAP) cuenta con una infraestructura tecnol égica de
punta, el Centro de Educacion a Distancia, € cual forma parte de la Red Global de Aprendizaje para e
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Desarrollo, auspiciado por € Banco Mundial, € cual permite conectar a 28 paises de lared, en tiempo
real y de manera interactiva lo que se congtituye en una facilidad extraordinaria para los eventos
formativos.

?P agestion del desarrollo excluye programas de capacitacion basados en la deteccidn de necesidades de
capacitacion, del mismo modo, € pais adolece de un plan naciona que oriente las actividades de
capacitacion. Sin embargo, cabe precisar € interés del INAP y de la ONAP en la organizaciéon y
gjecucion de programas formativos de postgrados dirigidos a funcionarios publicos.

?2.a ONAP muestra un gran interés en promover la formacion de asociaciones de empleados publicos
como medio de la difusion de la normativa relacionada a los derechos y los deberes de los servidores
publicos.

?2.a ONAP, como érgano central de servicio civil tiene potestad para actuar con autonomiay para emitir
resoluciones. Esta potestad a veces se ve limitada, por e apoyo politico requerido para toma de
decisiones de mayor relevancia.

?2 as oficinas de persona en la gran mayoria de las instancia centralizadas, muestran deficiencias de
persona calificado y de dotacion de recursos tecnol0gicos para € desarrollo de los subsistemas.

Recomendaciones:

?Mantener la gradualidad en el Sistema de Servicio Civil, garantizando que la incorporacion de las
entidades publicas a la carrera, se realice a través de procesos previos de reformas sustantivas (de ser
necesario) y de unaracionalizacion estructural que incluyan andlisis estratégicos sobre e cumplimiento
de sumision y objetivos.

?Niabilizar que las instancias competentes desarrollen estrategias que aseguren que la Carrera
Administrativa sea concebida como una oportunidad, més que como un mecanismo para la estabilidad y
la permanencia.

?Desarrollar mecanismos que permitan la descentralizacion de todos |os procesos de gestion de recursos
humanos, fortaleciendo la capacidad de gestién de las oficinas de persona a través de la
profesionalizacién de su personal, de la dotacion de recursos tecnol 6gicos apropiados y la capacitacion
en el conocimiento de la normativa del Servicio Civil.

?7Sobre la base del andlisis estratégico de las entidades, hacer obligatorio, mediante decreto presidencial,
la elaboracién de planes estratégicos que incluyan la determinacién de necesidades de los recursos
humanosy vincularlos a proceso de formulacion presupuestaria.

?Amplementar e mecanismo de control de nombramientos establecido en € derogado decreto 24-00 del
2000, sobre € Régimen de Seleccién del persona ingresante a la Administracion Publica, no
comprendido en la Carrera Administrativa, en coordinacion con la Secretaria Administrativa de la
Presidenciay la Contraloria Genera de la Republica, que ya estuvo en funcionamiento, para fortal ecer
€l proceso de seleccion.

??Actudizar la base de datos del Registro de Servidores Publicos y disefiar un sistema informético de
recursos humanos que provea las informaciones requeridas para e proceso de planificacion.

?Procurar un mecanismo que permita dar cumplimiento a la disposicion de la Ley orgénica de
Presupuesto y & Reglamento de Aplicacion de la Ley, en lo relativo a la elaboracion de las listas de
requerimientos de |os puestos anualmente, garantizando que se vincule ala clasificacion existente.

?Revisar los instrumentos existentes de la clasificacion de cargos y definir un sistema que permita la
movilidad funciona y € disefio de una escala salarial coherente y equitativa.

?Revisar d Manua Genera de Cargos Civiles Clasificados y € Manua Genera de Cargos Comunesy
redefinir el Sistema de Clasificacion de Cargos.

?Amplantar el Sistema de Evaluacién del Desempefio, aprobado mediante instructivo y disefiar los
mecanismos que permitan incorporar los indicadores de desempefio para la evaluacion de los
resultados.

?incular la formacién de los funcionarios a las necesidades detectadas en base a estudios previos,
priorizando con € personal que ya esta inscrito a la carrera administrativa.
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?Redizar una revison a la Ley de Servicio Civil y Carrera Adminigtrativa y su Reglamento de
aplicacion alaluz de las nuevas técnicas de gestion de recursos humanos, conservando su caracteristica
de "Ley Marco".

?Desconcentrar 10s procesos de gestion de recursos humanos en las oficinas de persona de las entidades
publicas y convertir sus encargados en auditores o facilitadores de las tareas de incorporacion a la
Carrera Administrativa.

?Ancorporar précticas de gestion del clima organizativo para fortalecer |as relaciones humanas y sociales,
apartir de la elaboracion de mapas de climay encuestas de doble via.
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1. ANTECEDENTES: Caso Republica Dominicana

SURGIMIENTO DE LA REPUBLICA

L os esfuerzos de los dominicanos y las dominicanas por la vigencia de una efectiva regulacion de
la funcion publica datan desde la independencia efimera de NUfiez de Céceres, en 1821 y del
advenimiento de la Republica en 1844.

El Acta Condtitutiva de 1821, a referirse a gercicio de lafuncion publica expresa en su articulo
37: “ningun empleado publico podra ser depuesto de su empleo sin € debido conocimiento de
causa, y por excesos y abusos que determine la ley; pero todos ellos son responsables con su
persona, empleo y bienes en los casos de resultar convencidos judiciamente de contravencion a
sus deberes’™.

Pasando por € Proyecto de Constitucion del Patricio Juan Pablo Duarte € cua indtituia la
inamovilidad de los jueces y los funcionarios y empleados administrativos, principio de
permanencia que congtituye la base capita de todo sistema de organizacion, € texto
congtitucional de 1844, al regular €l gercicio del Poder Ejecutivo sefiala en su Art. 102, entre
otras disposiciones: “... nombrar a todos los empleados publicos cuya nominacién no se
determine de otro modo por la Congtitucion o la Ley”; “suspender de su destino a los empleados
cuyo nombramiento les corresponda y que delincan en razén de su oficio, pero avisara dentro de
48 horas a Tribuna competente, acompafiandole del expediente y documentos que motivaron su
procedimiento, para que siga €l juicio con arreglo alasleyes’.

Lo mas significativo de la Constitucion del 1844 es que ademéas de conferir la capacidad de
nombramiento al Presidente de la Republica Dominicana, impedia a Primer Magistrado de la
Nacion a redlizar destituciones arbitrarias y sdlo le concedia la capacidad de suspension, en €
caso en € que e empleado bajo su jurisdiccion hubiese delinquido en ocasion del gercicio de su
empleo, avisando dentro de las 48 horas a Tribunal competente, remitiéndole e expediente y los
documentos que motivaron su proceder. Esta norma constitucional evitaba que el partido en €
poder tomara la administracion como botin politico.

Comenzando € pais a organizarse politicamentey a iniciarse € desarrollo de un proceso politico
convulsionado, esta disposicion congtituciona no permanecié por mucho tiempo, en
consecuencia, en la primera enmienda, de febrero de 1854, los constituyentes derogaron este
principio, instituyendo, en su lugar, € precepto que nos rige hasta é momento; e de que €
Presidente de la Republica tiene libre capacidad de nombrar y remover a los empleados y
funcionarios publicos. Treinta y siete enmiendas han ocurrido desde la creacion de nuestra
Republica.

Otros precedentes rel acionados con la gestion del persona publico ocurren en e afio 1881, bgjo la
presidencia de Fernando Arturo de Merifio, etapa en la cua € historiador dominicano Emilio
Rodriguez Demorizi* refiere que dicho mandatario ofrecia a los graduados de la Escuela Normdl,
entonces bgjo la direccion del insigne educador Eugenio Maria de Hostos, “la preferencia en €
acceso a los puestos administrativos que més ciencia 'y conciencia exigen” y en 1913 cuando €
Gobierno del General Bordas Valdez declara mediante € Decreto No. 5272 que los empleados y

3 Manud Arturo Pefia Batlle, Constitucion Politicay Reformas Constitucionales, ONAP-UASD, Sto. Dgo., 1995, Volumen 11,
Pag. 624.
4 Citado por Raymundo Amaro Guzman — Derecho y Practica de la Funcidn Pablica, Ediciones ONAP 1996.
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funcionarios estatales sdlo podian ser removidos por la comision de faltas graves e incompetencia
(incapacidad) y dispone mediante Reglamento que los cargos técnicos del Departamento de Obras
PUblicas deberan cubrirse a través de exdmenes de oposicion.

INTERVENCION NORTEAM ERICANA 1916-1924

La primera intervencion militar norteamericana en nuestro pais, en € afio 1916, propicié un
espacio importante para favorecer la regulacion del gercicio de la funcion pablica, pues en vista
de que Estados Unidos ostentaba € liderato en € movimiento mundial de tecnificacion de la
administracion y debido al extraordinario desarrollo del pensamiento politico y administrativo,
provoco que cada pais sometido a su poder politico y militar recibierala transferencia tecnol égica
imperante en su administracion publica. En ese tenor, una vez intervenido militarmente el pais, €
Jefe del Gobierno Militar, mediante Orden Ejecutiva No. 66 del afio 1917 ordend e
establecimiento del Servicio Civil, con lafinalidad de asegurar € més alto grado de eficienciaen
los servicios publicos. Posteriormente, en e afio 1920, la Orden Ejecutiva No. 452, ingtituyo €
sstema, creando una Comision de Servicio Civil con funciones concernientes a los
nombramientos, ascensos, trasados y destituciones de los empleados publicos. Otras Ordenes
Ejecutivas se dictaron para complementar y/o ampliar las competencias de la referida Comision.

En & sistema de administracién de personal instituido por las Ordenes Ejecutivas, cabe destacar
la importancia que se le dio a Reclutamiento y a la Seleccién de Personal, pues reglament6 la
publicidad, los exdmenes de oposicidn, las juntas examinadoras, la clasificacion y € registro de
examenes, |os requisitos de admision y otras fases del proceso. Sin embargo, no existen datos o
informaciones suficientes relativas a su aplicacion real en la Republica Dominicana

REESTABLECIMIENTO DE LA SOBERANIA 1924

Habiendo transcurrido cinco afios después de que la Nacion readquiriera su soberania, en € afio
1929 se promulgd la Ley No. 1144 con € objetivo de establecer y de mantener un Servicio Civil
idoneo en todos los departamentos oficiaes, incluyendo los entes municipales. Dicho estatuto, en
sentido genera contenia la misma filosofia que las leyes anteriores. Fue reglamentado mediante
Reglamento No. 1230, del mismo afio.

En € afo 1942, laLey No. 43 deroga y sustituye la Ley 1144 y su Reglamento 1230 y crea un
organismo denominado Comision de Servicio Civil con la finalidad principal de “organizar y
dirigir pruebas de capacidad de las personas que aspiren a ingresar a las diferentes ramas de
administracion publica, exceptuando los cargos que tradicionalmente se han considerado como
politicos y de confianza del Presidente de la Republica Dominicanay de otras autoridades.

No hay evidencias de que € sistema de persond previsto por la legidacion promulgada y las
anteriores, tuviera aplicacion real, pues habia una incongruencia manifiesta entre e sistema de
persona consagrado en la misma y las caracteristicas y peculiaridades del régimen politico
imperante a partir del 1930 (Dictadura de Rafagl Leonidas Trujillo).

DICTADURA DE RAFAEL L. TRUJILL O 1930-1961

La citada Ley No. 43, dd afio 1942, destruyd todo un sistema de persona en la esfera
gubernamental, a convertir ala Comisién Naciona del Servicio Civil en unaingtitucion que solo
tuvo una funcién bésica: la capacitacion, ignorando de modo absoluto todos los procesos y las
fases que constituyen la base de la Carrera Administrativa.
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Durante € periodo 1942- 1946 ocurren numerosas modificaciones ala Ley No. 43 y se dicta una
nueva norma, la Ley No. 472 que también ingtituyé la Comisién Nacional de Servicio Civil con la
misma finalidad y estructura que las anteriores. Esta Ultima fue derogada por la Ley 1184 del
1946.

En e afio 1951, mediante la Ley No. 2680 se suprime la Comision Naciona de Servicio Civil,
derogando laya citada Ley. Para motivar la supresion, los legisladores argumentaron que: “en la
generalidad de los casos |os cargos y empleos de la administracion publica en sus diversas ramas,
se proveen por medio de ascensos de funcionarios o empleados con la debida experiencia, y, en
otros casos, por candidatos que proceden de los diversos centros de ensefianza que existen en €
pais, con diplomas que acreditan su capacidad”. Los motivos expuestos, carecieron de base
cientifica y parece haber ssido més bien una salida politica, pues era evidente el antagonismo
existente entre un sistema de personal basado en € mérito y € régimen politico de la época.

PERIODO CONTEMPORANEO (1961— HASTA LA FECHA)

En los afios 1961 y 1962, durante €l Gobierno del Consgjo de Estado se propuso, a través de un

Proyecto de Ley, que se convirtierala Asociacion Nacional de Empleados Publicos (ANEP) en la
Federacion Nacional de Empleados Publicos (FENEPIA), inspirado en el Estatuto de Persona de
Costa Rica, dicho proyecto no mereci6 la aprobacion Gubernamental.

Cabe destacar € gesto de confraternidad del Gobernador de Puerto Rico, Luis Mufioz Marin,
quien patrociné en e mes de febrero del 1963 la formacion de un grupo de profesionaes
dominicanos para cursar la Maestria en Administracion Piblica, a fin de sentar |las bases para la
ensefianza, en la Republica Dominicana, de esta disciplinay para realizar los estudios técnicos
requeridos para € disefio e implantacion del estatuto de servicio civil. Sin embargo, € golpe de
Estado militar de 1963 que depuso € régimen democrético del Profesor Juan Bosch, ditiene la
aspiracion del pueblo dominicana en busca de su plena democracia

Un hecho importante para la fecha fue la creacion, € 22 de noviembre de 1965, mediante la ley
NUm. 55, de la Oficina Naciond de Administracion y Persona (ONAP). La ONAP es un
organismo de la Administracién Publica dominicana, con dependencia directa del Secretariado
Técnico de la Presidencia, que tiene la findidad de promover la modernizacion de la
administracion publicay € desarrollo de un sistema cientifico de administracion de los recursos
humanos para la gestion gubernamental.

En los meses posteriores a la toma de posesion del Dr. Balaguer, en € afio 1966 e nicleo de
legisladores de oposicion present6 ante la Camara de Diputados un Proyecto de Ley de Servicio
Civil y Carera Administrativa elaborado por tres profesionaes egresados de la Maestria en
Administracion Publica de Puerto Rico, los Doctores, Raymundo Amaro Guzman, Luis Shecker
Ortiz y Victor Meliton Rodriguez, sin que éste mereciera su aprobacion.

Varios proyectos de Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa fueron sometidos por la
ONAP (1971, 1981-1983) y por la Asociacion de Profesionales en Administracion (ADOPA), en
1978, sin éxito aguno.

En 1988 y en 1990, la ONAP produjo € octavo y noveno proyectos normativos de Servicio Civil
y Carrera Administrativa.  El Ultimo de estos proyectos, un tanto simplificado, fue sometido a
Congreso Nacional por e Presidente de la Republica Dr. Joaquin Balaguer, siendo aprobado a
unanimidad por ambas Camaras convirtiéndose en la Ley No. 14-91 de Servicio Civil y Carrera
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Adminigtrativa € 20 de mayo de 1991, destinada a viabilizar los cometidos ingtitucionaes de la
ONAP.

Posteriormente, se dicté € Decreto Num. 81-94 del afio 1994, que aprueba € reglamento de
aplicacion de lareferidaLey y € Decreto Num. 75-99 del 24 de febrero de 1999, que declara de
ato interés naciona la aplicacion con todo su rigor de la ley Nim. 14-91 de Servicio Civil y
Carrera Administrativa.

En d afio 1994, se dicta el Reglamento de aplicacion de laLey 14-91 de Servicio Civil y Carrera
Administrativa.

A continuacion, se presentaen el capitulo 1V, un andlisisdel contexto ingtitucional, que incluye e
marco lega de la Ley 14-91 y una breve descripcion del contexto geografico, socioecondémico y
politico de la Republica Dominicana.
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IV. ANALISIS DEL CONTEXTO INSTITUCIONAL
= = = === = = = = === =

4.1 ANALISISDEL MARCO LEGAL

El instrumento que ingtituye € Sistema de Servicio Civil en la Republica Dominicana, Ley No.

14-91 de Servicio Civil y Carrera Administrativa del 20 de mayo de 1991, es una “Ley Marco”,

declaratoria de principios, que le confiere la facultad a Presidente de la Republica, en su
condicion de Jefe de la Administracion Pablica, de complementarla por la via reglamentaria. Tres
afnos mastarde, € 20 de mayo del 1994 d Jefe del Estado, aprueba €l Reglamento No. 81-94 de la
Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa.

LaLey y su Reglamento establecen todo un sistema de organizacion técnico-administrativa del
Servicio Civil. Erige ad Presidente de la Republica como la maxima autoridad del sistema, en su
condicién de Jefe de la Administracion Publica, y le confiere a los Secretarios de Estado y demas
gecutivos de la Administracion, la responsabilidad de gecutar y de evaluar las politicas
referentes ala gestion de los recursos humanos del ambito del Poder Ejecutivo.

Dentro de todo €l contexto de la Ley conviene precisar los conceptos de Servicio Civil y Carrera
Administrativa. El primero, Servicio Civil, representa el régimen estatutario de Derecho Publico,
regulador de las relaciones de trabgjo y conducta entre € Estado y todos los integrantes de la
Administracion Plblica, salvo las exclusiones previstas por € Art. 2 de la Ley, como son las
instituciones castrenses y otros érganos del Estado regulados por leyes especiales. El segundo,
Carrera Administrativa, fue ingtituido por e estatuto de la funcion publica, en busca de la

profesionalizacién y la tecnificacion de la gestion gubernamental y su aplicacion es gradual como
veremos més adelante.

CARACTERISTICASDELA LEY 1491

Esta Ley sdlo instituye los principios juridico-administrativos cardinales en que debe descansar
un moderno sistema de administracion de persona publico, dgando, como sefidaramos
anteriormente a Poder Ejecutivo su reglamentacion, como o6rgano encargado de la
Administracion Publica. Los considerandos de Ley formulan los principios en que ha de
fundamentarse una politica moderna de persona publico, €llo serefiere d estipular que & sistema
de sarvicio civil garantizard adecuados procedimientos de seleccion, estabilidad, retencion,
capacitacion y promocion de los servidores publicos; contribuiria a la erradicacion de los
privilegios y las discriminaciones en las relaciones de trabgjo; y, propiciara € desarrollo de la
honestidad y la ética administrativa, y, de respeto a principio de legalidad de los actos de la
administracion publica

LaLey cuentacon 46 articulos y ocho capitulos:

l. Disposiciones Generales: en € cua se dude ad ambito de aplicacion de la Ley, alas
exclusiones, a la extension gradua del sistema, y a los 6rganos responsables de su
aplicacion.

Clasificaciéon y Valoracion de Cargos: referido a la vigencia de un sistema integral de
clasificacion y valoracién de cargos.
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Categorias de Funcionarios: hace la distribucién de los que caen en € ambito del Servicio
Civil y cudes en la Carrera Administrativa.

Ingreso al Servicio Civil: trata sobre los requisitos necesarios para ingresar a Servicio
Civil.

Adiestramiento de Personal: referido a sistema nacionad de adiestramiento y a la
capacitacion de los servidores publicos.

Licencias, Permisos y Abandono del Cargo: hace dusion a los tipos de licencias a que
tienen derecho los servidores publicos, asi como a la situacion sobre € abandono del cargo.

. Normas de Trabajo y Descanso: regula lo referente a las normas de trabajo, descanso,
vacaciones anuales y regalia pascual.

Proteccion, Seguridad y Bienestar de los Empleados, Derecho de Organizacion: plantea
el pago de indemnizaciones a los servidores publicos, € reconocimiento de los principios
de derecho internacional (OIT) y € derecho a organizarse de los servidores publicos.

Carrera Administrativa: referido alos requisitos de ingreso a la Carrera Administrativa; y
al proceso de reclutamiento y seleccion del persona de Carrera.

Evaluacion y Calificacion del personal de Carrera, Promocion: trata sobre €l ascenso y
demés formas de mejoramiento y de promocién de los empleados de carrera.

Separacion de la Carrera Administrativa: sobre las formas de separacion de la Carreray la

situacion de supresion del cargo.

Disposiciones Especiales y Transitorias: trata de la descentralizacion de las funciones del
6rgano central de personal; de las carreras especiales, del ingreso de los empleados actuaes
ala Carrera Administrativa, entre otras.

Disposiciones Finales. sobre la facultad reglamentaria del Presidente de la Republica 'y
otras disposiciones.

AMBITO DE APLICACION DE LA LEY 14-91

Las disposiciones de la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa se aplican a persona de
Secretarias de Estado, de las Direcciones Generales y Nacionales, y demas organismos que
dependen directamente del Poder Ejecutivo, tanto en el Distrito Nacional como en las provincias.

Las ingtituciones descentralizadas y autonomas del Estado podréan desarrollar sistemas de
administracion de personal especializados, segln las caracteristicas de cada sector u organismo,
conforme alos principiosy fines que rigen la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa.

Estan excluidas del su @mbito de aplicacion, segin € Art. 2 de lareferida Ley:

a) Los miembros titulares, suplentesy auxiliares del Poder Legidativo, del Poder Judicial, dela
Junta Central Electoral y de la Camara de Cuentas de la Republica, asi como € personal
técnico y administrativo a servicio de los mismos;
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b) El persond de los organismos que estén adscritos a dichos poderes,

c) Los miembros de las Fuerzas Armadasy de la Policia Nacional, asi como €l persona civil
de caracter técnico y administrativo al servicio de dichas ingtituciones;

d) El persona que compone los cuerpos de investigacion secreta del Estado y sus auxiliares;

€) El persona perteneciente a organismos paramilitares y parapoliciales existentes o que
pudieran crearse, tales como: los de polica bancaria, guardacampestres y otros similares;

f) Los asesores, consultores, miembros de juntas, consgos, comisionesy comités en calidad de
tales y que no tengan otra funcion oficia permanente;

g) El persona contratado paralarealizacion de una obra o un servicio determinado, o que tenga
caracter temporero;

h) El persond dirigente y subalterno de las empresas publicas propiedad del Estado, de las
empresas de economia mixta, y otros organismos similares a los anteriores por su
conformacion juridica, administrativay econdmica;

El persona de los organismos auténomos y municipales del Estado;

Cualquier otro personal que, en sentido estricto, no dependa directamente del Poder
Ejecutivo, y que, en virtud de ésta u otras leyes, queden excluidos del sistema de Servicio
Civil.

DIRECCION Y DEMAS ORGANOSDEL SISTEMA DE SERVICIO CIVIL

Como se citd en € capitulo anterior, € Art. 7 de laLey 14-91 ingtituy6 la Oficina Naciona de
Administracion y Persona del Secretariado Técnico de la Presidencia, como Organo central del
Sistema de Servicio Civil y Carrera Administrativa, cuyo titular funcionara bajo la direccién
inmediatay exclusivadd Presidente de la Republica. Sus funciones estan ampliadas en @ Art. 20
del Reglamento de aplicacion.

La ONAP cuenta con cinco departamentos basicos para € cumplimiento de su mision y
objetivos, a saber:

?Registro Nacional de Servidores Publicos e Informética
?Desarrollo Organizativo

?Reclutamiento, Seleccion y Evaluacion de Personal
?CarreraAdministrativa

?Relaciones Laborales

La misién de la ONAP es fortalecer las capacidades de la administracion Publica Dominicana
para gestionar eficazmente sus politicas publicas a través de un plantel de funcionarios
motivados, honestos e idoneos, encuadrados en un sistema de gestion de persond de “ Carrera
Administrativa General” y de “Carrera Administrativas Especiales’, basado en & mérito, la
capacidad y la productividad labora, para satisfacer las necesidades apremiantes, la capacidad y
la productividad laboral, asi como, |as necesidades apremiantes de |a sociedad.

L os demés 6rganos de administracion del sistema seglin e Art. 6 delaLey 14-91 son:

??2Las Oficinas de Personal de los organismos dependientes del Poder Ejecutivo.
??2Las Unidades de Adiestramiento del Servicio Publico.

??2Las Comisiones de Persona de los organismos publicos.

?2La Camara de Cuentas en funciones de Tribunal Superior Administrativo.
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DISPOSICIONESDEL SERVICIO CIVIL

De acuerdo con € Art. 16 de la Ley, los cargos y funcionarios que integran € Servicio Civil,
seguin su naturaleza y la forma en que deben ser provistos, se distribuyen en las dos categorias
generales siguientes:

a) Cargos y servidores de libre nombramiento y remocion, de indole politica y de ata
confianza del Presidente de la Republica 'y de las méximas autoridades de los organismos
publicos;

b) Cargos y servidores de carrera, con funciones permanentes, sujetos a las normas de
seleccion, remuneracion, promocién y meoramiento en base a méitos, segun las
disposiciones de laLey de Servicio Civil y su Reglamento.

De acuerdo con e Art. 17 de la Ley, son cargos de libre nombramiento y remocion los
siguientes:

a) Los Secretarios y Subsecretarios de Estado, Consultor Juridico del Poder Ejecutivo,
Contralor Genera de la Republica, Embajadores, titulares de organismos aiténomos y
descentralizados del Estado, y otros de jerarquia similar o de ata confianza del Presidente
delaRepublica, y delos atos gecutivos de las instituciones publicas;

Los Directores Nacionales y Generales, y los Subdirectores;

Los Administradores, Sub-Administradores, Jefesy Sub-Jefes, Gerentes y Sub-Gerentes, y
otros de similar naturalezay jerarquia;

Los Gobernadores Civiles y otros representantes del Poder Ejecutivo en € Didtrito
Naciond y en las provincias,

Los miembros del Ministerio PUblico;

Los Secretarios, ayudantes y asistentes de alta confianza de las méximas autoridades
gjecutivas del sector publico, salvo aquellos cuya forma de designacion esté prevista por

Ley,y

g) Los servidores civiles del Poder Ejecutivo con atribuciones de alta direccion,
administracion y asesoria.

REQUISITOS PARA INGRESARAL SERVICIO CIVIL

De acuerdo con el Art. 19 delaLey los requisitos paraingresar a Servicio Civil son:

a) Ser dominicano;

b) Estar en pleno goce de los derechos civiles y paliticos;

c) Estar en buenas condicionesfisicay mental;

d) Poseer capacidad parad buen desempefio del cargo;

e) Que las funciones a desempefiar no sean incompatibles con otros deberes bgjo la
responsabilidad del interesado;

f) No haber sido condenado a pena flictiva o infamante, ni estar bajo accién de la justicia
represiva;
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g) No haber sido destituido de un cargo publico o privado por causa deshonrosa;

h) Tener laedad legalmente exigida, en cada caso;

i) Ser nombrado regularmente por autoridad competente, juramentarse y tomar posesion del
cargo, conforme a lo dispuesto por la Constitucion y las leyes;

j) Haber observado una buena conducta publicay privada.

REGIMEN DE CARRERA ADMINISTRATIVA

El régimen de Servicio Civil ingtituye la Carrera Administrativa como la parte profesiond de
la Administracion Publica. El ingreso, permanencia y desarrollo de los ciudadanos debera
fundamentarse en € mérito personal.

El Art. 31 delalLey y e Art. 59 del Reglamento establecen los requisitos de ingreso a la
Carrera Administrativa. Conforme con los mismos, € empleado a ser incorporado a régimen
deberd cumplir ademas de los requisitos generaes para ingresar la Servicio Civil los
siguientes:

a) Llenar losrequisitos minimos del cargo;

b) Demostrar, en concursos de oposicion, cuando sea € caso, que se posee la idoneidad que
demanda € cargo para ser desempefiado eficientemente;

¢) En caso de ser seleccionado, cumplir satisfactoriamente € periodo de prueba establecido,
salvo s setrata de reingreso ala Carrera, en un cargo similar a que origina mente ocupaba
el interesado.

CARRERASESPECIALES

Independientemente de la Carrera Administrativa Generd, laLey 14-91 atribuy6 la facultad a
Presidente de la Republica de crear dentro del Servicio Civil otras carreras especiaes en

atencién a la particular naturaleza de las actividades y funciones de los sectores y organismos
(Art. 39) tales podrian ser la diplomética, la de salud, la del magisterio, etc.

GRADUALIDAD DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA

El parafo | del articulo 3 de la Ley 14-91 expresa que las normas y los procedimientos de la
Carrera Administrativa Generad y Especides se implantardn de forma gradua en las
dependencias del Poder Ejecutivo, conforme a orden que establezca € Presidente de la
Republica; sin embargo, en e parafo Il del mismo articulo cita que las disposiciones
concernientes a la Carrera Administrativa tendrén vigencia inmediata en la Secretaria de
Estado de Finanzas, en la medida en que se realicen las evaluaciones e implanten |os sistemas
y sub-sistemas técnicos requeridos para talesfines.

El Decreto 75-99 del 24 de febrero del 1999 declara de ato interés naciona la implantacion,
con todo su rigor de la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa en la Administracion
Publica Centralizada, amplia el &mbito de aplicacion de la Carrera antes limitado al sector
financiero del Estado a siete (7) Secretarias de Estado.

Lo mas relevante de este Decreto es que establecio una estrategia de implantacion gjustada a
los nuevos tiempos.

a) Incorporacién de organismos considerados como la ata gerencia publica: Secretariado
Técnico, Procuraduria, Contraloria.
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Prioriza laincorporacion de los servidores publicos que ocupan puestos técnicos de la més
atacalificacion.

Incorpora a todos los Encargados de Personal (Directores de Recursos Humanos)
estuvieran o no sus ingtituciones incorporadas a la Carrera Administrativa

d) A partir delaemision del Decreto, dispone que todo érgano de derecho puablico creado por
laLey o por e Poder Ejecutivo, queda incorporado ala Carrera Administrativa.

El praceso de incorporacion reiniciado a partir de laemision del Decreto 75-99 del 24/2/99 fue
suspendido mediante Decreto N0.684-00 con la asuncion del nuevo Gobierno y dispone la
realizacion de una auditoria a los procesos de incorporacion reaizados.

Los Decretos No. 1282 del 8 de diciembre del 2000 y No. 1185 del 14 de febrero del 2001,
incorporan nuevas Secretarias de Estado para la implantacion de la Carrera Administrativa y
disponen retomar € proceso suspendido en las dependencias incorporadas a través del Decreto
No. 75-99 ddl afio 1999.

Otras disposiciones que forman parte de la base legal del Servicio Civil lo constituye €
Decreto No. 586-96 del primero de noviembre de 1996 que aprueba € Manua Genera de
Cargos Civiles Clasificados y los Ingtructivos procedimentales emitidos por la ONAP para la
aplicacion y € desarrollo de los sub-sistemas de gestion de recursos humanos, |os cuales serén
detallados en e apartado correspondiente al andlisis funcional del Servicio Civil.

REGLAMENTO 81-94 DE APLICACION DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL Y
CARRERA ADMINISTRATIVA

El Reglamento de aplicacion de la Ley 14-91 es complementario de las disposiciones del
legidador. Congtituye la espina dorsa de todo € sistema de administracion de personal
publico.

Ademas de anpliar las disposiciones contenidas en la Ley, a través de 169 articulos y 14
capitulos, cabe destacar la creacion del Ingtituto Nacional de Administracion Pablica (INAP),
organo encargado de la formacion, la capacitacion, € perfeccionamiento y la actualizacion de
los empleados del Estado, asi como de los ciudadanos que aspiren a ingresar a Servicio
Plblico.

El Consgo Nacional de Servicio Civil, es un 6rgano de tipo consultivo para la aplicacion de
los programas de servicio civil, creado por € Reglamento (Art. 25), € cua deberd estar
integrado por tres personas de reconocida solvencia moral, con amplia formacion profesiona y
experiencia en programas de racionalizacion administrativa y gerencia de persona. Este
organo nunca ha sido puesto en funcionamiento.

ANALISISDE OTROSCONTEXTOS

CONTEXTO GEOGRAFICO Y SOCIOECONOMICO

Laidade Santo Domingo integrante del Archipiélago de las Antillas Mayores, es compartida
por dos paises: La Republica de Haiti en la parte Oeste (Occidentd) y la Republica
Dominicana en la pare Este (Oriental).
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Republica Dominicana ocupa las dos terceras partes del territorio total de lalda, equivaente
este parte, a 48,442 Knt, limitada al Norte por e Océano Atléantico, a Sur por € Mar Caribe,
al Este por el Cana delaMonay a Oeste por la Republica de Haiti. El pais esta dividido en
31 provincias y un Distrito Naciona, Capital de la Republica.

La Republica Dominicana, segin & Censo Naciona de Poblacion y Vivienda de 1993, tiene
una poblacion estimada en los 7.3 millones de habitantes de los cuales 3.7 millones son
mujeres equivalentes al 51.3% y 3.6 millones son hombres, equivalente a 48.7%, es €
segundo pais més densamente poblado de las Idas que forman € Archipiélago Antillano.

El crecimiento poblacional del pais, segin datos estadisticos de la Oficina Naciona de
Estadistica, esde un 2.8% anua y que seguin proyecciones, para el afio 2000, la poblacion se
habia estimado en 8.6 millones de habitantes. La densidad poblacional en € presente afio es
de 149.9 habitantes por Knt, residiendo & 56% de la poblacion en la zona urbana. En ¢
Distrito Nacional hay una densidad de poblacion de 1,478 habitantes por Knt™>.

Hasta finales de la década de los setentas, € azlcar, €l café, € cacao y € tabaco,
representaban |os renglones mas importantes de la produccion nacional, acanzando cerca del
70% del valor de las exportaciones. Con la crisis dedd modelo agroexportador que sustentaba
esta produccioén, emerge € turismo y las zonas francas textiles (maquilas) como principales
sectores generadores de divisa y de empleo. Se destacan también los servicios de
telecomunicacion, construccion y banca con un significativo monto de la inversion total del
pais.

Segun cifras preliminares del Banco Central en 2001 e Producto Interno Bruto (PIB)
ascendente a 6,772.3 millones crecid en un 2.7 % en relacion a afio 2000.°

CONTEXTO POLITICO INSTITUCIONAL

La Republica Dominicana posee un Gobierno Civil, Republicano y Democrético. El Estado
Dominicano esta organizado de acuerdo a su Constitucion Politica de 1844 y sus reformas, en
base a tres poderes. Ejecutivo, Legidativo y Judicia, ademés de dos organismos de caracter
especid: La Junta Central Electoral y la Camara de Cuentas.

De acuerdo alo establecido en e Articulo 55 de la Constitucion Politica Dominicana de 1994,
corresponde a Poder Ejecutivo € gercicio de lafuncion administrativa, € poder central reside
en € Presidente de la Republica, 1os Secretarios de Estado y demaés funcionarios del més alto
nivel jerérquico de la rama gecutiva, como los Directores Generales o Nacionaes y titulares
de los organismos descentralizados.

Este poder central debe actuar sobre todo € territorio nacional y sobre el conjunto de servicios
que ofrecen las ingtituciones que conforman la administracion publica. Constitucionamente, el
Presidente de la Republica Dominicana es € jefe de ésta'y conserva € derecho de revocar o
modificar |as disposiciones o las 6rdenes de |os Secretarios de Estado.

La estructura del Poder Ejecutivo estéa conformada por la Presidencia de la Republica, €
Vicepresidente, un Secretariado Técnico de la Presidencia que tiene a su cargo la conduccién

® Segin datos ofrecidos por el Departamento de Cartografia de la Oficina Nacional de Estadistica
® Boletin Trimestral del Banco Central, Octubre-Diciembre 2001, Cuadro E-1.1 PIB / Sectores.
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del proceso de planificacion econdmica, socid y administrativa, un Secretariado
Administrativo de la Presidencia, una Secretaria de la Presidencia, la Contraloria Genera de la
Republica, la Procuraduria Genera de la Republicay 17 Secretarias de Estado con funciones
sectorides en las &reas de Finanzas, Agropecuaria, Medio Ambiente, Educacion Superior,
Obras Publicas y Comunicaciones, Salud Publica y Asistencia Socia, Educacién y Cultura,
Turismo, Trabajo, Deportes, Educacion Fisicay Recreacion, Relaciones Exteriores, Interior y
Policia, Industriay Comercio y Fuerzas Armadas.

La Condtitucion Politica en su articulo 61, dispone que pudieran ser creadas por Ley, las
Secretarias y Subsecretarias de Estado que se consideren necesarias. La Ley Orgénica de
Secretarias de Estado, vigente data dd afio 1956, texto que se encuentra incompleto y
desactuaizado y que solo se refiere a los deberes y atribuciones de los Secretarios y
Subsecretarios de Estado.

Cada una de las Secretarias de Estado, se estructura con Sub-Secretarias, Direcciones
Generdesy Departamentales y posee usua mente, representaciones regionales o provinciales.

En la administracion publica, € sector descentralizado esta congtituido por las instituciones
autbnomas, ciertos 6rganos descentralizados del Estado y las empresas publicas. Se consideran
organismos auténomos y descentralizados del Estado a aquellos érganos dotados en principio,
de persondidad juridica distinta a la del Estado, con patrimonio propio, autonomia
adminigtrativa y libre determinacion, creados para realizar un cometido estatal, y sujetos alas
limitaciones impuestas por la Congtitucion y las leyes.

Al igua que otros paises de la region, mucho de los servicios a cargos de las entidades
descentrdizadas y empresas publicas estan en proceso de privatizacion.

El siguiente capitulo muestra un andlisis funcional del Servicio Cwvil de la Republica
Dominicana.
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V. ANALISIS FUNCIONAL DEL SERVICIO CIVIL
e

Esta seccién del Estudio del Servicio Civil y Carrera Administrativa en la Republica
Dominicana constituye la esencia'y columna vertebral de este trabgjo. Consiste en € andlisis
pormenorizado del funcionamiento del Sistema de Servicio Civil, primero, a través de una
evaluacion de los indicadores cuantitativos del sistema de servicio civil, y, segundo, através de
laredizacion de un andisis por subsistemas.

En el recorrido por € sistema naciona de Servicio Civil que reaizé € equipo de ALEPH,
busco identificar y contrastar € funcionamiento real del sistema en e dmbito de cada uno de
los referidos subsistemas, e intentando obtener evidencias acerca de:

a) laexistencia e integridad de las &reas y los procesos de la Gestidén de Recursos Humanos
(GRH) y @ cumplimiento de sus finalidades basicas;

b) las conexiones fundamentales que deben existir con otros subsistemas de la GRH; vy,

7Il

c¢) e funcionamiento constatable en los diferentes "puntos criticos
laeficaciay calidad de cada subsistema.

en los que se manifiestan

El andiss por subsistemas se complementd con la construccion de indicadores
correspondientes al ambito del pais.

Para objetivizar € andlisis funcional del SC, se realizd un panel de Expertos en la
Administracién Pdblica del pais. El contraste y profundizaciéon que se logré con e panel de
expertos, permitié matizar algunas de las evidencias puestas de manifiesto por la exploracion
redlizada, tanto con la construccion de indicadores como con € andlisis de los subsistemas.

INDICADORES CUANTITATIVOSSISTEMA DE SERVICIO CIVIL

Los indicadores permitieron establecer medidas cuantitativas de comparacion de valor
intrinseco de los subsistemas del servicio civil en la Republica Dominicana. La informacién
plasmada en los indicadores, que se presentan a continuacion, facilito el andlisis de algunos de
los puntos criticos correspondientes a los distintos subsistemas que no pudieron ser evaluados
através de analisis cudlitativo.

La fuente de los datos e informaciones estadisticas utilizadas por € equipo ALEPH, fueron
obtenidos en & Departamento de Cuentas Nacionales y Estadisticas Econdmicas del Banco
Central de la Republica Dominicana. En algunas casos, dichos datos son provisionales, por lo
gue habran de manegjarse con discrecion.

A continuacion, se presentan una relacion de indicadores que miden desde e profesionalismo
del servicio civil, hastaindicadores de existenciay de productividad.

" Los Puntos Giticos deben ser tenido en cuenta por los auditores al anadlizar cada subsistema. Se enunciaran como

proposiciones que, tomadas conjuntamente, caracterizarian una GRH correcta en cada campo, y que deberan ser contrastadas
por €l analista para determinar € grado en que resultan constatables en cada caso.  Marco Analitico para el Diagndstico
Institucional de Sistemasde Servicio Civil. Francisco Longo. Barcelona, Abril del 2002.
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PROFESIONALISMO DEL SERVICIO CIVIL

Indicador No. 1: Tasa de Designaciones Politicas.

Latasa de designaciones politicas mide el porcentgje de puestos que son provistos por criterios
y mecanismos politicos, en relacién con los puestos totales que integran € universo
adminigtrativo examinado. En generd, las cifras porcentuales bagjas denotan un Servicio Civil
més profesiona y basado en € mérito.

A lafechade redlizacion de este Estudio (agosto del 2002), en los ministerios centralizados del
Estado Dominicano, € nimero de empleados de libre nombramiento y de libre remocion
asciende, aproximadamente a 4,052° empleados, contandose dentro de este renglén a los
Secretarios de Estado, Sub-Secretarios, Directores Generales y Nacionales, Sub-Directores
Generales, Asesores del Poder Ejecutivo, Gobernadores Civiles, Administradores de Empresas
Publicas, Ayudantes Civiles del Presidente, Asistentes, entre otros. La tasa es relativamente
baja 1.408% del total de la empleomania puiblica ascendente a 287,727.°

A este indicador resultante hay que agregar que, ademés de las designaciones de los
funcionarios de libre nombramiento y remocién, que a régimen de Servicio Civil seingresaa
la administracion publica sin que medie un proceso técnico de seleccion.  El Gréfico No. 1,
indica las estadisticas de los siguientes incrementos del afio 1997 a 2001, para € Gobierno
Central:

Gréfico No. 1
I ncremento de Servidores Plblicos
1997 al 2001

\ Wy

Dd 1997 a 1998 ingresaron 13,162 servidores publicos; del 1998 a 1999 unos 4,824; del
1999 a 2000 unos 11,211 y del 2000 al 2001 26,721.

Como puede observarse en e Gréfico No. 1, € ingreso a la administracion publica ha ido
incrementando en e Gltimo quinquenio, esto sin poder verificarse objetivamente e total de
servidores que ingresa tomando en consideracion 1os reglamentos de la carrera administrativa.

8 Directorio de Funcionarios Plblicos, ediciones ONAP 2000 y estimacion cantidad de nuevos funcionarios debido a la creacion
de cinco Secretarias de Estado y otros érganos dentro de la Administracion Piblica de la Republica Dominicana.

® FUENTE: Departamento de Cuentas Nacionales y Estadisticas Econdmicas del Banco Central de |a Republica Dominicana.
Personal contratado por el Gobierno afios 1997-2001.
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PESO FISCAL DEL EMPLEO PUBLICO

El peso fiscal del empleo publico mide la relacion establecida entre la némina sdaria de la
administracion y € producto interno bruto; y, la relacion entre la ndmina sdaria de la
administracion y e gasto publico total.

La primerarelacion, en cifras porcentuales dtas, indica que € gasto gubernamenta en salarios
puede suponer una carga sobre la economia de la Republica Dominicana, mientras que la
segunda relacion, en cifras porcentuales atas indica que € gasto gubernamental en saario
puede suponer una carga sobre la economia dd pais.

Indicador No. 2: Némina Salarial dela Administracion / Producto I nterno Bruto.

A continuacion, se presenta, en el Cuadro No. 1, d total del gasto en némina salaria del
Gobierno Central por sectores para una serie de cinco (5) afios (1997-2001).

CuadroNo. 1
Gastos de Nomina Salarial por Sectores 1997-2001
En Millones de Pesos
INSTITUCIONES 1997 1998 1999 2000 2001

Presidencia de la Republica 746.5 755.6( 1,234.2 1,703.9 2,165.4
Secretaria de Estado de Interior y Policia 771.8 840.3 844.2 1,257.9 1,475.1
Secretaria de Estado de FF. AA. 1,245.4 1,3645( 1,277.9 1,941.6 2,544.9]
Secretaria de Estado de Relaciones Exteriores 102.6 139.6 157.7 209.0 261.9]
Secretaria de Estado de Finanzas 339.1 939.9| 1,770.1| 2,2945 2,662.1]
Secretaria de Estado de Educacion 2,859.5 4,0404| 45111 4,856.5 5,375.3]
Secretaria de Estado de Salud Publicay Asist. Socia 1,794.0 2,080.2( 2,236.9| 3,266.8 3,492.0]
Secretaria de Estado de Deportes, Educ. Fisicay Rec. 57.4 85.7 86.1 118.6 190.6]
Secretaria de Estado de De Trabajo 224.0 266.3 309.4 363.1 462.0|
Secretaria de Estado de De Agricultura 496.1 554.7 522.2 644.9 644.9]
Secretaria de Estado de Obras Publicasy Comunic. 172.6 179.7 183.0 219.7 240.1
Secretaria de Estado de Industriay Comercio 235 22.8 30.9 48.0 80.4
Secretaria de Estado de Turismo 36.9 374 37.7 44.9 108.1
Procuraduria General de la Rep. 95.9 110.7 108.3 213.6 252.1
Secretaria de Estado de laMujer 0.0 0.0 0.0 125 36.3]
Secretaria de Estado de la Juventud 0.0 0.0 0.0 8.5 213.0]
Secretaria de Estado de Cultura 0.0 0.0 0.0 14.8 68.9]
Secretaria de Estado de Medio Ambiente 0.0 0.0 0.0 32.1 249.4]
TOTALESEN RD$ 8,965.3] 11,417.8] 13,309.7| 17,250.9| 20,522.50]
FUENTE Valores de la Cuenta Servicios Personales contenidos en el Cuadro G1.66 “Gastos del Gobierno
Central, Clasificacion Institucional — Econdmica’. Boletin del Banco Central, trimestre Octubre-
Diciembre 2001.

Como se puede apreciar en € cuadro No. 1, € gasto de salarios publicos del Gobierno Central
para € afio 2001, ascendié a RD$ 20,522.50 millones de pesos, siendo e Producto Interno
Bruto (PIB) es de RD$6,772.3" arrojando un peso fiscal del empleo plblico ascendente a
3.03%, con aumentos sucesivos recurrentes, que de acuerdo a plantemiento de la guia
metodol 6gica, podrian suponer una carga sobre la economia del pais objeto del Estudio.

10 Cuadro E1.1 “Producto Interno Bruto por sectores de origen”. 1997-2001 — Boletin Banco Central trimestre Octubre —
Diciembre 2001.
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Indicador No. 3: Nomina Salarial / Gasto Publico Total del Gobierno Central.

El gasto publico total del Gobierno Central para € afio 2000 ascendié a RD$ 50,463,419
millones y la némina salaria para ese mismo afio a RD$ 17,250.9 millones, esto da por
resultado un indicador del orden de 34%, representando esto un porcentge elevado del gasto
corriente con relacion al tota de inversiones que debe hacer un gobierno de un pais en
desarrallo.

INCENTIVOS DEL SERVICIO CIVIL

Indicador No. 4: Compresion Vertical delos Salarios.

La comprension vertical de los sdarios es la medida de la diferencia entre la retribucién total
percibida por los empleados del nivel sdarid superior y los del nivel inferior de la escala
sdarid.

En la Republica Dominicana, € sdaio minimo pagado a los servidores publicos es de
RD$1,500.00"* (US$78.94 ddlares norteamericanos), establecido mediante € Decreto No. 78-
97 del 14 de febrero de 1997, y  méximo, pagado a un Secretario de Estado es de
RD$50,000.00 establecido mediante Decreto No. 485-96 de 1996, lo que significa una
compresion salarial de RD$48,500.00, resultando este monto, sumamente elevado con relacion
a saario minimo pagado. Esta relacion, reduce los incentivos de carrera 'y e estimulo a
rendimiento de los servidores publicos.

Indicador No. 5: Sueldo Gubernamental Promedio/ PIB per capita.

Este indicador mide la relacion entre e sueldo gubernamental promedio y € producto interno
bruto per cpita y muestra hasta qué punto los salarios son satisfactorios para |os empleados
publicos en un contexto nacional determinado.

En e estudio salaria realizado por la ONAP en e afio 1997 se obtuvieron los sueldos
promedios por grupos ocupacionales, habiendo tomado en cuenta el incremento del salario
minimo y & 25% de aumento a los demés sdarios efectuados con posterioridad a laredlizacion
de dicho informe, a continuacion se presenta el promedio calculado a los fines del presente
estudio:

Cuadro No. 2
Sueldo Gubernamental Promedio

Servicios Generales | RD$2,523.00
Apoyo Administrativo 1 RD$2,763.00
Técnicos|l1 RD$ 3,329.00
Profesionales IV RD$ 6,010.00
con grado académico
Direccion y Supervision V RD$ 9,087.00
RD$25,712.00/5 RD$4,742.4
FUENTE: Estudio salarial de la ONAP, 1997

1 Informe de Ejecucion Presupuestaria afio 2000, Oficina Nacional de Presupuesto.
12 1:00 US$: 19:00 RD$. Tasaoficia enlaRepublica Dominicanaa 10 de agosto del 2002.
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El sueldo Gubernamental promedio calculado sobre la base de una proyeccion a estudio sobre
la situacion salaria eaborado por la ONAP en € afio 1997 asciende a RD$4,742.4, € que
dividido entre & PIB per cpita (773.6) arrojaunatasadd 6.13%

Los saarios del sector manufacturero del sector privado, no fueron posible obtenerse, debido,
béscamente, a la limitacion de informacion, razén por la cual no se ofrecen los indicadores
que requieren de estainformacion (Nos. 6y 8).

Indicador No. 7: Sueldo Promedio del Gobierno/ Sueldo Promedio Sector Financiero

Este indicador mide en qué grado las retribuciones publicas son competitivas con las de otros
sectores en € mercado de trabgjo.

Los salarios promedios pagados en los diferentes niveles de puestos del sector Finanzas segin
el estudio sobre la situacion salaria realizado por [la ONAP en e afo 1997 son los siguientes:

Cuadro No. 3
Promedio Pagados en Diferentes Niveles de Puestos del Sector Finanzas

Niveles de Personal Contratado En RD$
Jefe de Departamento 8,848
Jefe Division 6,473
Jefe de Seccion 4,616
Grupo Servicios Generaes 1,834
Grupo Apoyo Administrativo 2,074
Técnicos 2,522
Profesionales 4,566
Promedio 4,419

FUENTE: Informacion elaborada por ALEPH con datos suministrados por |a Secretaria de
Estado de Finanzas

Al cdcular un 25% del promedio 4,419 y dividirlo por € salario promedio del Gobierno
(4,742.4) se obtiene un indicador del orden del 0.23.

CIFRASDE DOTACIONES DE EMPLEO

Indicador No. 9: Numero Total de Empleados Pablicos/ Poblacion Total.

La relacion de nimero tota de empleados publicos y la poblacion total, establece una cifra
porcentual que de ser excesiva reflgaria una gestion ineficiente del empleo publico, con
manifestaciones més 0 menos clienterales.  Una cifra muy baga pondria de manifiesto un
insuficiente desarrollo del sector publico, globalmente considerado.

A continuacién se presenta € Cuadro General del persona ocupado del Gobierno:
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Cuadro No. 4
Cuadro General del Personal Ocupado del Gabierno

BANCO CENTRAL DE LA REPUBLICA DOMINICANA

Departamento de Cuentas Nacionales y Estadisticas Econdmicas

PERSONAL OCUPADO DEL GOBIERNO GENERAL POR INSTITUCIONES

1997-2001
Instituciones | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 2001*

GOBIERNO GENERAL 292,263 307,520 317005 330797 360,065

|. Gobierno Central 231,869 245,031 249,855 261,006 287,727

Congreso Nacional 1,597 1,743 1,816 1,989 2,154

Presidencia de la Republica 11,198 13,376 14,567 16,561 15,723
Secretaria de Estado de Interior y Policia 24,646 25,742 25,476 25,769 27,407
Secretaria de Estado de las Fuerzas Armadas 34,905 34,589 34,404 35,213 42,122
Secretaria de Estado de Relaciones Exteriores 612 712 748 792 954
Secretaria de Estado de Finanzas 6,347 8,475 8,893 9,142 9,525
Secretaria de Estado de Educacion y Cultura 84,859 90,327 93,513 98,874 107,179
Secretaria de Estado de Salud Publica y Asistencia Social 41,179 42,396 42,976 44,771 45,388
Secretaria de Estado de Deportes, Educacion Fisica y Recreacion 1,853 2,996 2,647 2,674 4,163
Secretaria de Estado de Trabajo 547 571 587 581 753
11.- Secretaria de Estado de Agricultura 9,925 9,548 9,442 9,426 8,409
12.- Secretaria de Estado de Obras Publicas y Comunicaciones 7,125 6,642 6,471 6,432 6,100
13.- Secretaria de Estado de Industria y Comercio 598 542 546 513 700
14.- Secretaria de Estado de Turismo 444 560 538 617 673
15.- Secretaria de Estado de la Mujer 0 0 0 48 288
15.- Secretaria de Estado de Cultura 0 0 66 2,830
16.- Secretaria de Estado de la Juventud 0 0 254 785
17.- Secretaria de Estado de Medio Ambiente 0 0 238 3,719
18.- Poder Judicial 4,905 4,938 4,467 5,890
19.- Junta Central Electoral 1,765 2,123 2,389 2,767
20.- Camara de Cuentas 142 169 190 198

Il. Sector Descentralizado y Auténomo (No Financiero) 38,868 39,172 40,617 41,517

I11. Municipios 23,616 28,067 29,174 30,821

*Cifras preliminares

FUENTE: Contraloria General de la Republica, Instituciones Descentralizadas y A utdnomas, Liga Municipal y Ayuntamiento del Distrito
Nacional. 2002.
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El nimero total de empleados puiblicos, 360,065 dividido entre la poblacion 8,754.7*2 millones
da por resultado un indicador del 0.04 (4%).

Indicador No. 10: No. de Empleados del Sector Educacién / Total dela Poblacion

Este indicador muestra la relacion del nimero total de empleados del Sector Educacion y la
poblacion total.

El nimero de empleados del sector Educacion ascendente a 107,179 dividido entre la poblacion
8,754.700 millones arroja un porcentgje de 0.012 (1%).

Indicador No. 11: Nimero de Empleados del Sector Salud / Total dela Poblacion.

Este indicador muestra la relacion del nimero total de empleados del Sector Salud y la
poblacion total.

El nimero de empleados del sector Salud, 45,388, entre € total de la poblacion 8,754,700
millones da por resultado un porcentaje del %2 % (0.0051).

Indicador No. 12: Numero de Empleados del Sector Policia/ Total Poblacion.

Este indicador muestra la relacion del nimero total de empleados del Sector Policia y la
poblacion total.

El totd de servidores del sector Policia, 27,407, sobre la totdidad de la poblacion da por
resultado un porcentgje del orden del 0.0031%.

Indicador No. 13: Numero de Empleados de Empresas Publicas/ Poblacion Total.

Este indicador muestra la relacién del nimero total de empleados Empresas Plblicas y la
poblacion total.

El nimero de empleados de empresas publicas y entidades descentralizadas asciende a 41,517,
el cua dividido por la poblacion, arroja un indicador ascendente a 0.0047.

Indicador 14: Numero de Empleados retribuidos por Proyectos de Cooperacién, Planes de
Moder nizacion y Formulas Anélogas entre el nimer o de empleo.

No esta disponible la informacién para € célculo de este indicador, de iguad modo no se
pudieron obtener las informaciones necesarias para € cdculo de los indicadores 15 a 20 (otros
indicadores).

13 FUENTE: Boletin Banco Central trimestre Octubre — Diciembre 2001 (cifras preliminares).
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INDICADORES DE EFICIENCIA Y PRODUCTIVIDAD.

Indicador No. 21: Gasto Publico Total / No. de Empleados

El gasto publico total para el afio 2001 del Gobierno Central, segiin informaciones contenidas
en el Cuadro G1.7 “Desembolso por ingtituciones del Gobierno Centra 1997-2001", del
Boletin Trimestral del Banco Central (Octubre — Diciembre 2001) asciende a RD$67,335.7

millones de pesos, € cua dividido entre € total de empleados publicos del Gobierno Central,
arrojaun vaor de 187.09.

Indicador No. 22: Gasto Publico Total Gobierno Sub-Nacional / Nimero de Empleados
del Sub-Nacional.

No existen datos disponibles sobre € total del gasto sub-nacional.
Indicador 23: Gasto Publico Total Sector Salud / NUumero de Empleados Sector Salud.

El gasto publico total del sector salud, ascendente a RD$5,968.4 millones entre los empleados
dedl sector Salud 45,388, reflgja un indicador de RD131,497.

Indicador No. 24: Gasto Publico Total Educacion / Namero de Empleados del Sector
Educacion.

El gasto publico del sector Educacion, ascendente a RD$7,740.6 entre 107,179 empleados da
por resultado un indicador de RD$72,221.

ANALISISPOR SUB-SISTEMAS

PLANIFICACION DE LOSRECURSOSHUMANOS

Desde hace varias décadas el acceso de recursos humanos a la administracién publica se ha
visto limitado debido a la congelacién de la ndmina publica. Esto significa que las entidades
publicas se ven limitadas en e proceso de planeacion de tales recursos ya que no pueden
disponer de recursos extraordinarios para la creacion de nuevas plazas, salvo casos muy
justificados. No obstante, existe el modo de vinculacion: “Nomina”, que aunque fue creado
para contrataciones temporeras, se ha constituido en un sistema de vinculacion fija. Para e afio
2002, e 22% de los servidores publicos (65,127) estaban vinculados por contratacion
nominal™, de un total de 296,030.

La planificacion cuantitativa de los recursos humanos que deban llevar a cabo las entidades
plblicas dependerd, en la préctica de la cantidad de tarjetas™ disponibles por las
desvinculaciones (renuncias, despidos, retiros, bajas, etc.) y por é monto de la partida
destinada a la contratacion de nominales.

Los sistemas de informacion disponibles, para la planeacion son de tipo cuantitativo,
constituyendo la fuente principal € control de las tarjetas que lleva a cabo la Contraoria
General de la Replblica, la Oficina Naciona de Presupuesto y las unidades @ Ejecucion
Presupuestariay Contabilidad de |as entidades publicas.

14 | nforme de la Economia Dominicana Enero — Marzo 2002, Banco Central.
15 ftem o cuenta que sirve para controlar lavigenciay el valor de latarjeta
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A pesar de los esfuerzos realizados por la ONAP para crear e Registro Nacional de Empleados
Publicos que permitiera disponer de informacion confiable y actualizada sobre la empleomania
publica, a partir de los resultados del Censo Nacional de Servidores Publicos realizado en €
afio 1997, los esfuerzos se vieron desvanecidos por la fata de recursos econdmicos e interés de
los funcionarios para su disefio e implantacion.

El proyecto del Registro Naciona de Servidores Publicos fue concebido como un Sistema de
Informacion que proveeria informaciones cudlitativas y cuantitativas, sobre 10s recursos
humanos publicos tanto a nivel general como sectoria e ingtitucional.

En e mes de agosto del 1999, la ONAP dicté la Resolucién No. 13-99 que aprobd €
Instructivo de Registro, Control e Informacion de Personal del Sector Publico, € cua
persiguio entre otros objetivos, € de disponer de una base de datos que permitiera obtener
informaciones actualizadas sobre la vida laboral de los empleados publicos para facilitar la
toma de decisiones y sentar las bases para la actualizacion del Registro Naciona de Servidores
Publicos. El Instructivo contenia la aplicacion computarizada para la implantacion dd Sub-
sistema de Registro, Control e Informacién, asi como los instrumentos y procedimientos para
la actualizacion de las informaciones y la gestion del Régimen disciplinario.

Dicho instrumento tuvo una escasa aplicacion, debido principalmente, entre otras razones ala
fata de equipamiento informéatico de las Oficinas de Persona. Por esta razon, las oficinas
publicas no disponen de informacion cuantitativa confiable y oportuna sobre sus recursos
humanos, teniéndose que valer, en la mayoria de los casos como se dijo anteriormente, de la
Contraloria General de la Republica paralas informaciones de tipo cuantitativo.

Otra situacion que imposibilita € desarrollo del Sub-sistema de planeacion de recursos
humanos en nuestro pais es la limitada cultura de planeamiento por parte de nuestros gerentes
publicos y como consecuencia de €llo, en la mayoria de los casos, € Unico gercicio de
planeamiento que se efectlia en las instituciones es € proceso de formulaciéon del presupuesto
anual, el cual es un presupuesto por programas estructurado en base a capitulos, actividades,
segun € nivel jerérquico de los organismos que integran la administracion publica.

Por lo generd, los formuladores del Presupuesto de Ingresos y Ley de Gastos Publicos se
limitan a hacer anotaciones numéricas sobre la programacion del afio anterior. Dicha
estimacion rara vez se hace acompafiar de las relaciones de puestos existentes y de la
proyeccion de los mismos en base a necesidades detectadas, tal como se dispone en e Art. 62
de laLey Organica de Presupuesto No. 531 € cua reza: " No existe ninglin mecanismo para la
evauacion de la gjecucion presupuestaria” .

L as necesidades de recursos humanos, por 1o general no se realizan en base a prioridades y
orientaciones estratégicas. Los planes elaborados por las entidades publicas (anuales,
operativos, etc.) generamente no incluyen ni la fuente de fondos para la gecucion de las
actividades ni la determinacién de los recursos humanos necesarios para llevarlos a cabo. Esta
situacion dificulta alin mas € uso oportuno y raciona de los recursos humanos.

Cuando las entidades publicas se ven en la necesidad de g ecutar proyectos o actividades fuera
de su programacién ordinaria, recurren por |o general alas siguientes opciones:

a) Extenson de la jornada laboral del persona en servicio con un pago adiciond
compensatorio.
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b) Tradados de personal de unaingtitucion a otra.

c) Contratacion de persona bajo lamodalidad de “contratado” *° o de “nominal”.

d) Asignacion de nuevas responsabilidades al personal en servicio dentro de su jornada laboral
Sin pago compensatorio.

Vale la pena mencionar algunos esfuerzos sectoriales, que aunque aislados, contribuyen a
desarrollo de una cultura de planeacion:

La Secretaria de Estado de Educacion, realiza deteccion de necesidades de recursos humanos
cada afio a finalizar € proceso de matriculacién de estudiantes en las diferentes escuelas del

pais. A partir del nimero de inscritos en cada centro docente se realizan un planeamiento de
las necesidades de recursos humanos (persona docente y administrativo) y a partir de las

necesidades se efectlian los tradados y contrataciones que sean necesarias. La Sub-secretaria
de Planificacion de la Secretaria de Estado de Educacion conduce el proceso.'’

La Secretaria de Estado de Trabajo representa la excepcion alaregla, pues la misma posee un
Plan Estratégico Quinquenal 2000-2005 € cua es revisado anuamente a los fines de
determinar las necesidades de recursos, en base a las estrategias contenidas en € mismo.

Algunos de los mecanismos utilizados por la SET para procurar la adopcién de las practicas de
personal a los cambios estratégicos de la organizacion son: andlisis FODA™ anuales,
evaluaciones trimestrales y gjustes periodicos en base a resultados.

La planeacion de recursos humanos se redliza en forma cuantitativa y cuditativa; los directivos
participan en € proceso de determinacion de las necesidades, en talleres anuales celebrados
con € Secretario de Estado y los Directores Generales.

La Secretaria de Estado de Trabagjo dispone de un sistema de informacion de personal en €
Departamento de Recursos Humanos que provee informaciones oportunas a proceso de
planeamiento. Los avances de la SET en materia de desarrollo de tecnologias de informacién
laboral son notorios.

La situacion descrita precedentemente se debe a que |la Secretaria de Estado de Trabajo recibio
la colaboracion técnica y financiera del Proyecto de Modernizacion de Administraciones del
Trabgjo de América Central, Panamg, Belice y Republica Dominicana (MATAC) de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), ademas de laratificacion del convenio No. 1SO-
75, por parte del Gobierno del pais, relacionados a la modernizacion de los Sistemas de
Administracion del Trabgjo.

ORGANIZACION DEL TRABAJO

El articulo 13 de la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa dispone que la Oficina
Nacional de Administracion y Personal (ONAP), en coordinacién con los organismos
dependientes del Poder Ejecutivo, debera elaborar y desarrollar un sistema integra de
clagificacion y de valoracion de todos los cargos que conforman e Servicio Civil, pertenezcan

Lamodalidad de “ Contratado” es una vinculacion temporal con una duracién maxima de 6 meses, renovable.

Segln se pudo congtatar, la Secretaria de Educacion tiene mayor facilidad para la contratacion de persona que otras
entidades plblicas, de hecho rediza la designacién de profesores directamente, y luego lo informa al Secretariado
Administrativo de la Presidencia.

Técnica de la Planificacion Estratégica para identificar las Fortalezas y Debilidades institucionales, asi como las
Oportunidadesy Amenazas externas.
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éstos 0 no ala Carrera Administrativa. El Reglamento de Aplicacion de laLey No. 81-94, en
sus articulos 34 a 39 hace referencias ademas, a la clasificacion, valoracion y ordenacion de
cargos, asi como al disefio del sistema.

En virtud de este mandato legd, en e mes de noviembre ddl afio 1996 mediante Decreto No.
586-96 fue aprobado el Manual Genera de Cargos Civiles Clasificados del Poder Ejecutivo.

Este instrumento, con varios afios de elaboracion si contar con apoyo politico, a momento de
su aprobacion, se congtituy6 en e primer esfuerzo en pos de la vigencia de un sistema de
clasificacion y de remuneracién de puestos. El mismo fue disefiado bgjo € criterio de clases
de puestos muy especializadas y series muy numerosas, contiene la vaoracion de las clases de
cargos.

El Manual Genera de Puestos Clasificados del Poder Ejecutivo, estructurado en cuatro (4)
Grupos Ocupacionales: Servicios Generales; Apoyo Administrativo, Profesionales y Técnicos
y; Supervision y Direccidn contiene la descripcion de arededor de 960 puestos.

Consciente del desfase del Manua de referencia @ Art. 4 del Decreto 586-96 faculta a la
ONAP para hacer las adecuaciones que fueren de lugar en la medida en que se redlicen los
estudios de racionalizacion administrativa

En virtud de lo anterior, la ONAP, en fecha 13 de septiembre de 1999 aprobd mediante
Resolucion No. 24-99 BIS € Manua General de Cargos Comunes Clasificados, e cua
modificaba a Manual Genera de los Cargos Civiles Clasificados en cuanto a estructura de
cargos comunes de la Administracion Pablica.

El Manua General de Cargos Civiles Clasificados nunca fue implantado ni se realizaron las
adecuaciones de las nomenclaturas de los puestos en la nébmina (planilla) de personal, a pesar
de los numerosos taleres y reuniones con los organismos competentes y las Oficinas de
Personal.

El disefio de los puestos del primer Manua se hizo sin tomar en consideracion criterios de
gestion, sno, mas bhien en base a inventario de puestos existentes. El segundo, de cargos
comunes clasificados se elabor6 con el objetivo de reducir € nimero de clases de cargos y
facilitar el proceso de incorporacion de servidores en servicio, ala Carrera Administrativa.

Ambos instrumentos son utilizados en los procesos de incorporacion de servidores publicos a
la Carrera Adminigtrativa y por parte de algunas entidades publicas en sus procesos de
reclutamiento y de seleccién de personal.

A lafechaderedizacion de este Estudio, la ONAP informé que arededor de 42 instituciones
publicas del Gobierno Central (Secretarias de Estado y Direcciones) poseen Manuaes de
Puestos Clasificados sin que haya podido determinarse su nivel de aplicacion.

Las investigaciones sectoriales realizadas, en € marco de este estudio, en las Secretarias de
Finanzas, Educacion, Deportes y Agricultura manifestaron no poseer Manuaes de Puestos
Clasificados. La Secretaria de Estado de Trabajo, nueva vez congtituye la excepcion.
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GESTION DEL EMPLEO.

Laformamas usua de provisién de empleo en la Republica Dominicana es la de contratacion
“fija’, seguida por la modaidad de “nomina” y “contrato de servicio’, como se dijo
anteriormente.

A pesar de que laLey 14-91 de Servicio Civil y Carrera Administrativa establece en su Art.
19, entre otros requisitos € de “poseer la capacidad para €l buen desempefio del cargo”, los
procesos técnicos de seleccion son de uso eventudl.

Algunas dependencias en las cuales se realizan concursos de oposicion para € ingreso son: la
Secretaria de Estado de Trabgjo, la ONAP, Contraoria Genera de la Republica, Impuestos
Internos y la Suprema Corte de Justicia

A continuacion, se muestran algunos de los esfuerzos encaminados a dotar ala administracion
publica dominicana del personal calificado para afrontar |0s nuevos retos que asume debido a
las condiciones prevalecientes en € ambito mundial.

2Emision del Decreto 24-2000 de fecha 24 de enero del 2000™°

Como se definié anteriormente, € marco lega del Servicio Civil dominicano establece dos
regimenes, € de Servicio Civil y € de la Carrera Administrativa, debido a que € primero no
condiciona el acceso a sometimiento de pruebas de idoneidad a través de concursos; prolifera
en la administracion publica dominicana la tipologia de personal no apto para e desempefio
del puesto. En consecuencia, este Decreto, establecia, en su Art. 6 que € proceso de seleccidn
de persond paraingreso a Servicio Civil debera constar de cuatro fases:

lra Evauacion de los datos, antecedentes personales contenidos en la hoja de vida del
aspirante, asi como la verificacion del cumplimiento de los requisitos del puesto y de su
estado de salud fisica.

Redlizacion de una o0 més pruebas técnicas de conocimientos relacionados
especificamente con € puesto.

Realizacion de pruebas sicométricas a cargo de profesionaes especidizados para
determinar la adecuacion del nivel de inteligencia y rasgos de personaidad con las
exigencias del puesto.

Redlizacion de una entrevista persona para confirmar la informacion curricular
declarada y completar la evaluacion de las capacidades técnicas y personades del
aspirante.

Para imprimir transparencia al proceso € referido Decreto, se cred un Comité de Seleccion
integrado, en cada entidad, por € Encargado de Persona, un representante del Titular y un
representante de la ONAP. El Comité tenia la obligacidn de certificar por Acta los resultados
de las calificaciones.

19 Este Decreto establece el Régimen de Seleccién de Personal Ingresante a la Administracion Piblica no
comprendido en la Carrera Administrativa.
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El Decreto No. 24-2000 instruyd, ademads, al Secretariado Administrativo de la Presidencia
para que todo nuevo nombramiento de personal estuviera respaldado por una Certificacion de
la ONAP en la cud constara que €l aspirante completd satisfactoriamente el proceso de
evaluacion paraingresar ala administracion publica.

? Aprobacion ddl Instructivo de Reclutamiento y Seleccidn de Personal.

En virtud del Decreto 24-2000, la Oficina Nacional de Administracion y Personal, en € mes
de mayo dd afio 2000 dict6 la Resolucion No. 47-00, mediante la cual aprobo € Instructivo de
Reclutamiento y Seleccién de Persona ingresante a la Administracion Publica, no
comprendido en la Carrera Administrativa

Este instrumento tenia por objetivo esencia establecer |os mecanismos y los procedimientos
que permitieran € reclutamiento y la seleccion de persona calificado, en virtud del Régimen
de Seleccion aprobado mediante e Decreto Presidencia No. 24-2000 ya referido.

Uno de los aspectos més importantes de este régimen de seleccion establecido por Decreto y
ampliado por € Instructivo es que definia los mecanismos de coordinacion entre los
organismos y las unidades de la administracion publica que se involucran en € proceso de
nombramiento: las Oficinas de Persond de las entidades pulblicas; € Secretariado
Adminigtrativo de la Presidencia; la Contraloria Genera de la Republica; los Titulares de las
entidades donde pertenezcan las vacantes y € Registro Nacional de Servidores Publicos.

Este régimen entro en vigencia a partir de laemision del instructivo y de larealizacion de los
talleres para su implementacion y ceso con la derogacion del Decreto 24-2000 en fecha 21 de
febrero del 2001, mediante Decreto 257-01 con € advenimiento de las nuevas autoridades
para d periodo 2000-2004, dejando nuevamente € acceso del personal al régimen de Servicio
Civil sujeto a la discrecionalidad sin que medie un proceso cientifico de seleccién para su
vinculacion.

Los requisitos paraingresar a la Carrera Administrativa estén contenidos en € Art. 31y 32 de
laLey 14-91 de Servicio Civil y Carrera Administrativa 'y en € Art. 59 de su Reglamento de
Aplicacion. Lo més importante a destacar es que los aspirantes deberan demostrar, en
concursos de oposicion, que poseen laidoneidad que demanda € puesto para ser desempefiado
eficientemente.

El Ingtructivo de Incorporacion de Empleados a la Carrera Administrativa aprobado mediante
Resolucién No. 599 de noviembre de 1999, orient6 los procesos de incorporacion de 1569
servidores publicos en servicio, ala Carrera Administrativa durante e periodo Octubre 1999 —
Enero 2000.

El Instructivo de Incorporacion contenia el detalle de los requisitos paraingresar, ala Carrera
Administrativa, los tipos de pruebas a las cuaes habria de someterse € aspirante, y una
descripcion detallada de los procedimientos que deberia redizarse para € proceso de
incorporacion.

Los empleados actuales de la administracion con dos (2) o més afios en servicio debian
someterse a las siguientes evaluaciones:

a) Evauacién de cualidades personales.
b) Evaluacion de la capacidad técnica
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c¢) Evauacién médico-fisica
d) Evauacion de antecedentes personalesy de su trayectoria en € servicio publico.

Para garantizar la transparencia del proceso de incorporacion € Instructivo de Incorporacion
dispuso la creacion de Comités de Evaluacion del Desempefio, integrados en cada organismo
donde se verificaran procesos evaluatorios para incorporacion a la Carrera Administrativa
integrados por tres (3) miembros. € Titular del organismo o su representante, el Director (@)
de ONAP o su representante y €l superior inmediato del empleado evaluado. Este érgano
tendria la responsabilidad de revisar y revalidar las calificaciones otorgadas por los
supervisores 'y por |os propios empleados en sus autoeval uaciones.

Las edtrategias de incorporacion establecidas mediante el Decreto NUm. 75-99, citado
anteriormente fueron cambiadas por las nuevas autoridades gubernamentales. Entre las
acciones mas significativas del nuevo Gobierno fue la suspension del proceso de incorporacién
yareiniciado® en  afio 1999, y la emision el Decreto No. 684-00 del Primero de septiembre
del 2000.

Dicha disposicién ordenaba la realizacién de una auditoria a los procesos de incorporacion
realizados por las autoridades del Gobierno anterior en fechas 29 de octubre del 1999, 21 de
enero y 26 dejunio del 2000 asi como d proceso llevado a cabo en € afio 1995.

Segun € informe de la auditoria realizada e 75% de las incorporaciones fueron realizadas
correctamente.

El 8 de diciembre del afio 2000, se dicto € Decreto No. 1282-00 mediante & cual se
incorporaron nuevas ingtituciones a la Carrera Administrativa: las Secretarias de Estado de
Educacién, Sdud Publica y Asistencia Social, Agricultura y Obras Publicas. Asimismo €
Decreto No. 1185-01 amplié nuevamente el dmbito de aplicacion de la Carrera, incorporando
a otras secretarias de Estado: Interior y Policia, Industriay Comercio, Turismo, y Deportes,
Educacion Fisicay Recreacion. Por este dltimo Decreto, se instruye a la ONAP a retomar la
aplicacion de la Carrera Administrativa en las ingtituciones donde se habia suspendido
proceso de incorporacion.

En virtud de las recomendaciones de la auditoria, la ONAP realizO una revison de la
normativa y produjo un nuevo Instructivo para la incorporacion de empleados a la Carrera
Administrativa, € cual aprobd mediante Resolucion No. 1-2001, en fecha 28 de septiembre del
2001.

Entre los cambios de mayor trascendencia contenidos en € nuevo proceso de incorporacion
aprobado en € Instructivo No. 1-2001 esta la suspension del examen médico y la exclusion de
las pruebas sicométricas.

Los procedimientos para llevar a cabo e proceso de incorporacion variaron
fundamentalmente, de un modelo totalmente descentralizado, llevado a efecto casi en su
totalidad por las Oficinas de Persona y monitoreado por los Analistas de la ONAP pasb a ser
un modelo desconcentrado donde todas |as tareas de incorporacion son realizadas por personal
de la ONAP radicados en los diferentes organismos publicos.

2 g primer proceso de Incorporacion ala Carrera Administrativa se realizo en €l sector Finanzas en el afio 1995, através del

cual seincorporaron 352 servidores publicos, esencialmente sobre la base de la antigliedad en servicio.

« EVALUACION DE SISTEMAS DE SERVICIO CIVIL: CASO REPUBLICA DOMINICANA « DIALOGO REGIONAL DE POLITICA-BID * ALEPH, S. A. Agosto, 2002 «Pag. 36 «




El nuevo proceso de incorporacion enfatiza mas en & cumplimiento @ la normativa (sin
importar su vigencia) que en un proceso tendiente a racionalizar la administracion publica, por
empleo, se enfatiza més en la elaboracion de los Manuaes de Cargos (normamente sobre la
estructura de cargos vigentes) que en laracionalizacién de la estructura de cargos en base a un
enfoque estratégico de laMision Ingtituciona y € andlisis de los procesos.

Actuamente, € procedimiento formal para regular €l acceso del personal a la administracion
publica es limitado. El régimen de Servicio Civil, establecido mediante Decreto 24-2000, que
establecia e proceso de seleccion del persona ingresante a la Administracién Publica, no
comprendido en la Carrera Administrativa, fue derogado por las nuevas autoridades, mediante
el Decreto No. 257-01 del 21 de febrero del 2001.

Como consecuencia de la no-vigencia de un régimen de seleccidn que ofrezca las garantias,
tanto de idoneidad como de solvencia mora de los aspirantes, en los Ultimos meses, ante la
ocurrencia de una serie de hechos de resonancia publica, donde se involucraron agunos
funcionarios publicos. El Presidente Hipdlito Mejia dirigié una carta en fecha 5 de junio del
2002 alos Sefiores Secretarios de Estado, Directores Generales y demés titulares, en la cua les
instruia a que, previo ad nombramiento de toda persona, se realizaran las evaluaciones a los
fines de comprobar que las mismas cumplen con los requisitos establecidos por la Ley 14-91
de Servicio Civil y Carrera Administrativa. No se pudo obtener datos que reflgiaran e nivel de
cumplimiento de esta disposicion.

En & mes de diciembre del afio 2001 la Oficina Naciona de Administracion y Personal,
mediante Resolucion No. 21-2001 aprobd d Instructivo de Reclutamiento y Seleccion de
Personal para la Carrera Administrativa. El procedimiento normativo en este instructivo ha
sido de mayor utilizacion en servicios de asistencia técnica que la ONAP le provee a otros
poderes del Estado, y particularmente a Poder Judicial en € proceso de designacion de los
jueces, ademés de | as esporadicas experiencias en las entidades publicas ya mencionadas.

Para acceder a la administracion publica, ademas de exitir la vacante, en la mayoria de los
casos basta con la presentacion  de los datos curriculares y una “recomendacion” de algun
funcionario publico. Los mecanismos institucionales, en muchas ocasiones son violados.

En conclusion, la normativa existente para € acceso a la administracion en € ambito de la
Carrera Administrativa es la que ha tenido mayor aplicacion, aunque e persona que ha
ingresado a la Carrera Administrativa, solo representa e 1% del total de los servidores
publicos en servicio que tienen derecho aingresar alamisma.

S setiene en cuenta que € sistema de Servicio Civil dominicano, prioriza la incorporacion a
la Carrera Administrativa de los empleados actuales con més de dos afios en servicio, de no
existir un mecanismo que filtre la constante entrada de persona a Servicio Civil, € proceso de
evaluacion de los actuales servidores para su paso ala Carrera Administrativa se hard cada vez
més dificil, por lo que se recomienda implementar un Régimen de Seleccion de Personal
Ingresante No Comprendido en la Carrera Administrativa.

GESTION DE RENDIMIENTO

La Administracion Publica de la Republica Dominicana cuenta con un Instructivo de
Evaluacion del Desempefio del personal Civil del Poder Ejecutivo, aprobado mediante
Resolucién No. 12-99 de julio de 1999.
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Entre los objetivos dd Instructivo de Evaluacion se destacan:

a) Proveer una herramienta que permita obtener elementos de juicio para la toma de
decisiones sobre la permanencia de los servidores en los cargos, remuneracion,
promocién, motivacion laboral y otras formas de desarrollo de dichos servidores
publicos;

Contribuir ala creacion de una cultura de evaluacion del desempefio, proporcionando una
herramienta que permita unificar los criterios de evaluacion del persona publico, en
cuanto a los métodos, periodicidad y consistencia;

Dentro de las normas de evaluacion contenidas en € instructivo cabe resdtar las siguientes:

“El empleado de Carrera que obtenga un resultado inferior @ minimo establecido, en un
segundo proceso evaluatorio, y que no demuestre aptitudes para reubicarlo en otro cargo,
sera separado del puesto que ocupd’;

“Los empleados evaluados podran presentar reclamaciones y peticiones al Comité de
Evauacion, y alas demas instancias que establece la Ley No. 14-91 de Servicio Civil y
Carera Administrativa y su Reglamento de Aplicacion cuando consideren que sus
legitimos intereses han sido afectados en violacion alas normas vigentes'.

Los instrumentos de evaluacion utilizan e formato de escalas gréficas diferenciadas en sus
factores de evaluacion atendiendo a Grupo Ocupaciond en € cua se aplicarén. (Servicios
Generales, Apoyo Administrativo, Profesionales, Técnicos, Direccion y Supervision)

La escada de vaoracion va desde “Muy Bueno”, para la mas ata cadlificacion, con una
puntuacion de cinco (5) a “Deficiente” con una puntuacion de uno (1) pasando por “Bueno”
(4), “Regular” (3), e “Insatisfactorio” (2).

Los factores de evaluacion estan agrupados en dos categorias, las referidas a desempefio de
la funcion (calidad y cantidad de trabajo; competencia para el puesto, colaboracion, etc.) y
agquellas que tienen que ver con las caracteristicas individuales (discipling, crestividad,
responsabilidad, relaciones interpersonaes, etc.). Los factores de evaluacion son sujetos de
una ponderacion.

El parafo | del Art. 34 de la Ley 14-91 de Servicio Civil y Carrera Administrativa dispone
gue € sistema de evauacion de persona que se desarrolle debera tomar en cuenta, entre otros
factores e rendimiento del empleado, no obstante el instructivo procedimental disefiado no
toma en consideracion la definicion de estdndares de rendimiento para la comprobaciéon de
este factor.

El Reglamento de Aplicacion de la Ley de Servicio Civil dedica los articulos No. 80 a No.
90 a Sistema de Evauacion del Desempefio, normando los aspectos relativos a acance,
responsabilidades, instrumentos, entre otros. Dispone, ademés que € proceso evaluatorio
deberd realizarse anualmente, con € fin de que los posibles efectos financieros, causados por
los ascensos, aumentos salariales e incentivos, puedan ser consignados en 10s presupuestos
institucional es respectivos.

En su Articulo 114 € Reglamento establece afavor de los servidores publicos de Carrera que
hayan de disfrutar las vacaciones previstas en la Ley una bonificacién especia equivaente a
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50% de la remuneracion correspondiente a los dias de vacaciones ingtituidas en el Art. 26 de
la Ley de Servicio Civil, sempre y cuando hayan obtenido calificacién muy buena o
excelente en e proceso de evaluacion del desempefio.

La evaluacion del 40% del persona inscrito en la Carrera (alrededor de 2,000) no se ha
redlizado entre otras razones debido a que no se han podido hacer las previsiones
presupuestarias para el bono vacacional.

En € marco dd presente estudio, no se pudo verificar experiencias de evaluacion del
desempefio en la administracién publica dominicana. Seguin informé la ONAP, esainstitucién
se apresta a realizar una evaluacion de su personal, la que se utilizard como experiencia piloto
para validar € instrumento.

GESTION DE LA COMPENSACION.

Al abordar este capitulo nos referiremos a la afirmacion del Dr. Raymundo Amaro Guzmén,
que reza. “..la mison fundamenta del Servicio Civil es la de rescatar la imagen,

institucionalidad, eficienciay confiabilidad de la funcion publica, mediante una politica de
administracion de persond dirigida a atraer y retener los ciudadanos més idoneos para
ingresar ala administracion publica’ .*

La legidacion vigente faculta a organo centra ddl Servicio Civil (ONAP) a promover,

conjuntamente con los érganos encargados de la planificacion y € presupuesto (ONAPLAN

y ONAPRES) € disefio de una politica de remuneracion que de paso a disefio de un sistema
uniforme y equitativo de remuneracion.

El Reglamento 81-94 de la Ley 14-91 de Servicio Civil y Carrera Administrativa dispone en
su Art. 40:

Parrafo I:

“El sistema de remuneracién tendra como bases objetivas los resultados de estudios técnicos
sobre clasificacion y vaoracién de cargos, costo de vida individual, determinacion de

promedios salariales en los distintos sectores de la vida nacional, y capacidad financiera del

Estado u otro factor o indicador econdmico que se considere pertinente y que pueda
contribuir adar vigenciaa principio de justicia retributiva’.

Parrafo I1:

“Como hases subjetivas dicho sistema tendra en cuenta factores de rendimiento, dedicacion
al trabajo, cidad de la labor, conducta y creatividad. El tiempo de servicio sdlo sera una
condicion de referencia en la reglamentacion del sistema de evaluacion del desempefio”.

Sobre la base de largos y exhaustivos estudios de un equipo de técnicos contratados por la
ONAP, se elabor6 el Manua General de Cargos Civiles Clasificados del Poder Ejecutivo, €l
cual incorporaba varias escadas de sueldos como parte complementaria del sistema de
remuneracion.

21 Derecho y Préactica de la Funcién Publica, Ediciones ONAP, 1996, Pag. 258
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El Manual Generad de Cargos Civiles Clasificados del Poder Ejecutivo, como se refirid
anteriormente fue aprobado en & afio 1996 mediante Decreto Presidencial niUmero 586-96,
sin las escdas de sueldos, ya que las mismas estaban desactudizadas y no se disponia a
momento de un estudio sobre la situacion salarial de la administracion publica.

En el mes de octubre del afio 1996, €l representante del Poder Ejecutivo ante |a necesidad de
adecuar € salario de los atos funcionarios publicos a sus funciones, se dispuso un aumento
salaria sustancia, mediante e Decreto 485-96. El salario de un Secretario de Estado pasd
de RD$ 12,000.00 a RD$ 50,000.00 mensuales. La escala de salarios mensua para los atos
funcionarios de los tres Poderes es la siguiente:

CuadroNo. 5
Escala Salarial de Altos Funcionarios

Funcionarios del Estado Salarioen RD$ | Salariosen US$
Presidente de la Republica RD$90,000.00
Vice-Presidente de la Republica RD$70,000.00
Jueces de la Suprema Corte de Justicia RD$50,000.00
Jueces de la Junta Central Electoral RD$50,000.00
Procurador General de la Republica RD$50,000.00
Presidente del Senado RD$50,000.00
Presidente Camara de Diputados RD$50,000.00
Consultor Juridico del Poder Ejecutivo RD$50,000.00
Secretarios de Estado y Funcionarios de RD$50,000.00
Igud Jerarquia
Directores Genera es de Organismos Recaudadore RD$45,000.00
Directores Generales y Nacionales RD$30,000.00
Sub-Directores Generales RD$25,000.00

Nota: US$1:00, no disponible

El mismo Decreto instruye alos Directores de la ONAP, ONAPRES y ONAPLAN para que
de acuerdo con las disposiciones del Art. 14 de la Ley 14-91 de Servicio Civil y Carrera
Adminidtrativa procedan de inmediato a efectuar un estudio salaria que comprendiera todos
los demés cargos de la administracion publica como comprendidos en dicho Decreto.

Varios Decretos se dictaron para procurar la mejoria de los salarios pablicos: e Decreto 446-
96 ddl 17 de septiembre del 1996 incrementd las pensiones de los miembros retirados de las
Fuerzas Armadas y la Policia Naciona en un 40%.

Decreto No. 77-99 del 14/02/97 que incrementa el salario minimo de $ 1,014.00 a $ 1,500.00
mensuaes, un aumento de $500.00 a los servidores que devengaban sueldos entre RD$
1,100.00 y RD$ 2,000.00 y un 25% a los servidores que devengan salarios a partir de RD$
2,001.00 en adelante. Asmismo mediante Decreto 78-97 del 14 de febrero del 1997 se
dispuso & aumento de los sueldos a los miembros de las Fuerzas Armadas y la Policia
Naciond.

Como puede observarse e método elegido para aumentar los salarios mantiene los niveles de
inequidad en las estructuras de sueldos.

Decretos sucesivos incrementaron los salarios de los profesionales de la salud, del sector
agropecuario, profesoresy funcionarios del ministerio pablico.
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Pese d dgnificativo megoramiento de los sadarios publicos efectuados en los atos
funcionarios publicos, alin tienen vigencia las conclusiones del estudio que sobre la situacion
sdarid redizaran la ONAP; la ONAPRES y la ONAPLAN, por mandato del Decreto No.
485-96 del 2 de octubre del 1996, las cuales fueron fundamentalmente, y de acuerdo a los
estudios realizados, |0 siguiente:

1° La inexistencia de un sistema equitativo de remuneracion en la administracion puablica
debido a, entre otros factores a:

a) Aplicacion limitada de un sistema de clasificacion y de vaoracion de cargos que
ordene y unifique los mismos en base a la complgjidad, responsabilidad y experiencia
exigida a sus ocupantes.

b)  No-vigenciade una escala salaria raciona y equitativa para los diferentes niveles que
conforman la administracién publica, a excepcion de los de libre nombramiento y
remocion.

Discreciondlidad de los titulares de los diferentes organismos del aparato
gubernamental en la asignacion y modificacion de los salarios.

Incumplimiento de las disposiciones de la Ley Organica de Presupuesto No. 531 de
diciembre del 1969, la cua dispone en su Art. 62 que anuamente las entidades
publicas propondrén a Poder Ejecutivo las escalas de remuneraciones que regiran para
el afio siguiente para sus funcionarios, las cuales deberdn & previamente evaluadas
por la ONAP.

Préctica ingtitucionalizada de conceder completivos salaridles a empleados que
perciben sueldos fijos.

Posibilidad de las entidades publicas de algunos sectores como salud y obras publicas
de utilizar recursos extra presupuestarios para €l pago de sdarios, sin e debido
conocimiento de las autoridades de control financiero y administrativo.

2° El sistema actual de remuneraciones presenta diferencias salariales significativas entre
los diferentes sectores, veamos € cuadro No. 6, a manera de gjemplo, las siguientes
informaciones:

Cuadro No. 6
Rango de Salarios Minimos, Promedios y M aximos de los Empleados Publicos

GRUPO V: PROFESIONALES CON GRADO ACADEMICO

Institucion

Minimo

Promedio

M aximo

Secretariado Técnico de la Presidencia

1,825.00

5,591.00

15,334.00

Secretaria de Estado de Interior y Policia

1,437.00

3,199.00

5.402.00

Fuerzas Armadasy PoliciaNacional

1,014.00

2.137.00

3,600.00

Secretaria de Estado de Relaciones Exteriores

1,560.00

5,360.00

9,000.00

Secretaria de Estado de Finanzas

1,014.00

4,566.00

18.963.00

Secretaria de Estado de Educacion

6,509.00

8,097.00

10,381.00

Secretaria de Estado de Salud Publica

1,206.00

4,468.00

9,700.00

Secretaria de Estado de Educacion Fisicay
Recreacion

1,014.00

1,691.00

3,264.00

Secretaria de Estado de Trabajo

1,014.00

3,041.00

6,000.00

Secretaria de Estado de Agricultura

4,560.00

6,335.00

10,200.00

Secretaria de Estado de Obras Plblicasy Com.

1,116.00

3.648.00

11,200.00

Secretaria de Estado de Industriay Comercio

1,291.00

2,373.00

8,366.00

Secretaria de Estado de Turismo

6,000.00

10.666.00

16.000.00

Procuraduria General de la Republica

2,000.00

7,000.00

12,000.00

Contraloria Genera dela Republica

3,960.00

5,890.00

8,000.00

Secretaria Administrativa de la Represidencia

1,014.00

2.868.00

12,240.00

PROMEDIO PONDERADO

2,283.00

4,808.00

9,978.00

Fuente: Diagnostico sobre la Situacion Sdarid delaAd

ministracion Publica, ONAP/ONAPRES/ONAPLAN 1996.
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Aunque los datos corresponden a afio 1996, la situacion de distorsiéon e irregularidad se
mantiene a dia de hoy ya que la mayoria de los incrementos salariales del afio 1997 se
hicieron en base a porcentges sin readlizar una nivelacion previa de los salarios. Como en la
mayoria de los paises de la region, los sdarios del sector financiero (SEF) son los més
elevados.

3° Un numero significativo de empleados poseen designaciones (nomenclaturas) que no se
corresponden con € titulo del cargo de desempefio. Esto obedece al limitado control de la
ONAP y los organismos encargados de materializar los nombramientos (Secretariado
Administrativo de la Presidencia, Contraloria y Presupuesto).

Dentro de los beneficios extrasalariales de la administracion publica dominicana, € més
frecuente, pero no de tipo universal, es e seguro médico, en e cual, por lo general € servidor
paga un porcentaje de la cotizacion y € otro la entidad pablica

Finamente, se concluye que la relacion entre la estructura salarial y la vaoracion de los
puestos de trabgo es nula, pues aunque existe un Manua Generd de Cargos, € mismo
responde de manera limitada a la realidad, ademés su implantacion no se ha concretizado y
no se elaboraron las escalas para traducir a salarios la puntuacién contenida en las
descripciones de puestos.

Los sectores que registran menos distorsiones son aquellos que tradicionalmente han estado
representados por gremios, como son salud publica y educacion, para ellos rigen escalas
normalmente definidas en base ala antigliedad en € servicio y la especialidad.

GESTION DE DESARROLLO

La normativa relativa a la formacién del persona publico esta contenida en € Art. 21 de la
Ley 14-91y 93 a 101 del Reglamento de Aplicacion 81-94. Mediante estas disposiciones se
crea d Sistema Naciona de Adiestramiento con € objetivo de promover la formacion
profesional, capacitacion y perfeccionamiento de los servidores publicos y de los ciudadanos
interesados en ingresar a la administracion publica.

El Reglamento de Aplicacion de la Ley integra € Sistema Nacional de Adiestramiento con
los siguientes érganos:

a) La Oficina Nacional de Administracion y Persona (ONAP)

b) El Instituto Nacional de Administracion Publica (INAP)

C) El Ingtituto de Capacitacion Tributaria (INCAT)

d) Las Oficinas de Persona de las ingtituciones publicas; y

€) Los Comitésy unidades de programacion y capacitacion de servidores pablicos.

El INAP, a pesar de que fue creado mediante el Reglamento 81-94, e mismo comenzo a
funcionar en € afio 1999. **

La funcidn de capacitacion en e sector publico a nivel de las instituciones ha acanzado un
desarrollo reducido, una de las limitantes de mayor relevancia es la escasez de recursos

22 Antes de |a creacion del INAP, la capacitacion de servidores puiblicos era responsabilidad del Departamento de
Adiestramiento de la ONAP.
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economicos para financiar los eventos de capacitacion, teniendo que limitarse a la oferta del
INAP. El érea financiera cuenta, desde hace varias décadas con € INCAT € cua desarrolla
programas de capacitacion disefiados en base a las necesidades del sector financiero y
tributario.

El plan de desarrollo formativo para el personal incorporado ala Carrera Administrativa, esta
pendiente de ser estructurado.

En sus dos afios de gestion € INAP ha capacitado un total de 8,928 servidores publicos en las
areas de gestion publica, calidad y servicio, gerenciay supervision, desarrollo organizacional,
eficienciay efectividad, personal socid, guias turisticosy otros.

El INAP cuenta con un Centro de Educacion a Distancia (CED) d cua forma parte de la Red
Globa de Aprendizaje para @ Desarrollo, auspiciada por € Banco Mundia. Este recurso
permite conectar a veintiocho (28) paises de la red en tiempo real yde manera interactiva.
Este Centro cuenta con la més alta tecnologia para la capacitacion virtua .

A través ded CED e INAP ha realizado cursos, didogos globaes y diplomados con la
participacion de varios paises sobre temas de importancia en los cuales han participado 747
servidores publicos y personas del sector privado.

La capacitacion ofertada por € INAP y anteriormente por la ONAP alos servidores publicos
no ha sido diseflada en base a la determinacion de las necesidades sino mas bien a
requerimiento de las instituciones.

El INAP y la ONAP han suscrito una serie de acuerdos interinstitucionales con organismos
nacionales e internacionales entre los cuales citamos:

?? Acuerdo de Cooperacion con la Facultad de Ciencias Econdmicasy Socides (FCS) dela
Universidad Autonoma de Santo Domingo (UASD) para becar a bachilleres interesados
en estudiar la carrera de Administracién Publica en esa Universidad, los cuaes harian
pasantias en las ingtituciones del sector publico.

? Convenio con la Fundacién Internacional para lberoamérica de Administracion y
Politicas Publicas (FIIAPP) de Espafia para la Maestria a Distancia en Gerencia Publica
que imparte la Universidad de Educacion a Distancia (UNED) de Espafia.

? Convenio con € Ingtituto Tecnoldgico de Monterrey (TEC) a través del Banco Mundia
para la realizacion de diplomados en desarrollo social, municipal, éica publicay finanzas
publicas.

? Convenios con entidades del sector salud, financiero y otros para la redlizacion de
programas de formacion en € area gerencid.

Alrededor de un centenar de servidores publicos han sido favorecidos con los programas de
los diferentes convenios para estudios de post-grado.

Aunqgue la Ley estructura e Sistema Nacional de Adiestramiento, su érgano normativo, el
Consgjo Académico, integrado por los titulares de las entidades que integran € sistema, con
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funciones de programacion, evaluacion y coordinacién de las politicas de formacion,
capacitacion y adiestramiento, nunca se ha integrado.

No existen mecanismos formaes o planes estructurados a través de los cuales se pueda
organizar la capacitacion inicid o de acceso de los servidores que ingresardn a la
administracion publica

En vista de que los procesos de evaluacion no han sido implantados, |a capacitacion ofrecida
por e Sistema no puede tener como fin cubrir los déficits de rendimiento, més bien podrian
contribuir a desarrollo del crecimiento profesional de los servidores.

GESTION DE LASRELACIONESHUMANASY SOCIALES

La gestién del clima organizativo ha sido practicado timidamente en las entidades publicas
dominicanas.

LaLey de Servicio Civil y su Reglamento consagran un régimen de derechos a favor de todos

los funcionarios y empleados de los organismos dependientes directamente del Poder
Ejecutivo a los cuaes nos referiremos a continuacion.

?? Derecho al pago de unaindemnizacion econdémica.

El Art. 28 de la Ley establece que “los empleados de carrera'y agquellos con diez (10) afios o
més de servicio ininterrumpidos en la Administracién Publica, y que no caifiquen para
recibir la correspondiente jubilacion, que sean separados ddl servicio en formainjustificada o
por haber sido suprimido su cargo, tendra derecho a recibir una indemnizacion econémica
equivalente a sueldo de un (1) mes por cada afio de trabgo o fraccion superior a seis (6)

meses, sin que pueda exceder del salario de un afio. Dicha indemnizacion serd pagada
inmediatamente con cargo a presupuesto del organismo que produjo la separacion del

servicio, en base al monto nominal del tltimo sueldo devengado”.

Los fondos para € pago de indemnizaciones fueron incluidos por primera vez en €
presupuesto de Ingresosy Ley de Gastos Publicos ddl afio 1992.

Para dar cumplimiento a estas y otras disposiciones la ONAP cred en € afio 1994 la Unidad
de Qugias y Reclamaciones bgjo la dependencia de la Consultoria Juridica. Posteriormente,

en € afo 1999, se elevd a categoria de Departamento bajo la denominacién de Departamento

de Relaciones Laborales con la finaidad de que asumiera, ademés de las funciones que venia
desarrollando, la de velar por la adopcidn de un sistema de beneficios e incentivos para los
empleados publicos. Esta unidad, evacua consultas sobre las disposiciones de la Ley y su

Reglamento, desarrolla actividades de mediacidén, conciliacion en las Comisiones de
Personal y orientacion a los servidores y entidades publicas. Atiende un promedio de 50

personas diariamente.

Desde e mes de septiembre del afio 2000 e promedio anua de emision de opiniones sobre
pago de indemnizaciones econdmicas y vacaciones es de 450 casos, continuando su
crecimiento, pues a primer cuatrimestre del afio 2001 atendié a unas 1,500.% Se conocen
arededor de 40 casos mensuales en Comisiones de Personal, también en aumento.

2 Esto se debe a los despidos ocasionadospor el nuevo Gobierno Constitucional 2000-2004.
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Segun informaciones publicadas en € Boletin Informativo ONAP Informa N° 3 abril — junio
2001, el Departamento de Relaciones Laborales de la ONAP ha emitido opiniones favorables
para los servidores publicos de 57 instituciones por un monto total de RD$90,206,748.43*
noventa millones doscientos mil setecientos cuarenta y ocho pesos con cuarenta y tres
centavos por concepto de indemnizaciones econdmicas y vacaciones no disfrutadas
solicitadas por 1,969 servidores que fueron separados de sus cargos de manera injustificada.
Muchos de los casos fueron decididos en Comisiones de Personal, ya que las instituciones no
reconocian los derechos adquiridos por |os servidores de acuerdo alaLey de Servicio Civil y
CarreraAdministrativa.

Las estadisticas disponibles de pago de indemnizaciones y vacaciones no disfrutadas, a afio
2000 seguin informaciones ofrecidas por la ONAPRES son las siguientes:

1992 RD$48,000.00;
1994 RD$336,000.00;
1997 RD$341,102.00;
1998 RD$2,395,789.94;
1999 RD$12,622,213.09;
2000 RD$ 109,729.10

Gréfico No, 2
Estadistica sobre | ndemnizaciones Econémicas y
Vaciones no Disfrutadas
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24 De esta suma se desconoce cuantas han sido pagadas.
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ANAL|SISORGANIZATIVO DE LA FUNCION DE RECURSOS HUMANOS

?? Derecho aOrganizarse.

El articulo 30 de la Ley 14-91 de la Republica Dominicana sefiala que: “los empleados
publicos tienen derecho a organizarse, conforme lo establece la Congtitucion de la Republica,
y a gercer las acciones que derivan de tal prerrogativa, excepto aguellas que les estén
prohibidas por Ley”. Segun & parafo de dicho articulo las organizaciones de servidores
tienen los fines siguientes: defender y proteger 1os derechos que la Ley y los reglamentos les
conocen; procurar € mejoramiento profesional, cultural y socia de sus miembros; representar
a sus miembros en los organismos administrativos y jurisdiccionales competentes, dar
asesoramiento y asistencia; y constituir, financiar y administrar, conforme a las normas
vigentes, fondos de asistencia, cooperativas, €tc.

En fecha 23 de noviembre del 2001, la Oficina ONAP aprobd e Instructivo para la
Constitucion y Funcionamiento de las Asociaciones de Servidores Publicos, con e objetivo
de facilitar su proceso de formacion y constitucion.

Una organizacién que ha jugado un papel preponderante en la difusién de la Ley de Servicio
Civil esla Asociacion de Trabajadores del Estado (ATE).

?Derechos Generales y Especiales de los Servidores PUblicos.

Los derechos generadles y especiales de los servidores publicos estan contenidos en los Arts.
132 y 133 dd Reglamento de Aplicacion delaLey No. 81-94.

Resdtaremos € establecido en € litera d): “Ejercer los recursos oficialmente establecidos, en
los casos de sanciones disciplinarias y otras acciones que afectan sus legitimos intereses y
otras acciones sean conocidas sus reclamaciones en los plazos y formas indicadas’.

El Sistema de Servicio Civil ha ingtituido las Comisiones de Personal, en cada organismo
publico (Art. 9 de la Ley) con atribuciones de instancia de conciliacion en su jurisdiccion
para dilucidar, sn menoscabo del proceso contencioso-administrativo que norma la
Congtitucion de la Republica para estos casos, los asuntos atinentes a periodos de prueba,
condiciones de trabajo, evaluaciones de desempefio, traslados, régimen disciplinario y otras
acciones de persona que interesen a cada empleado.

Cada Comision de Personal esta integrada por € Director de la ONAP; un representante del
Titular de la ingtitucion donde labora e empleado y un representante del empleado,
designado por éste 0 su entidad asociativa.

La Comision de Persond es una instancia muy utilizada por los servidores pablicos y con
muy buenos resultados. De un total de 224 reuniones de Comisiones de Personal efectuadas
en e afio 2001 en 165 (74%) de elas se concilio y en 48 (21%) no se concilio; 11
desistieron.”

El empleado, que no Ilegue a conciliar en la Comision de Persona y desee elevar su caso a
Tribunal Superior Administrativo debera elevar previamente un recurso jerérquico.

% proporcionados por el Dpto. de Relaciones Laborales de la ONAP.
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El “Recurso Jerarquico” es la accién interpuesta por un servidor publico ante la instancia
superior a la que toma la decisién impugnada, para que la revoque, modifique o dge sin
efecto.

El Art. 31 dd Reglamento 81-94 dispone que: “La Camara de Cuentas en funciones de
Tribuna Superior Administrativo, segun lo dispone e articulo 10 de la Ley, es d 6rgano
instituido para conocer de los conflictos surgidos entre el Poder Ejecutivo y sus empleados y
funcionarios civiles, con motivo de aplicacion de la Ley y & Reglamento cuando
previamente se haya agotado € recurso jerarquico”.

La Camara de Cuentas en funciones de Tribunal Superior Administrativo, es competente para
conocer de las acciones contencioso-administrativas que nazcan de los conflictos surgidos
entre e Poder Ejecutivo y sus funcionarios y empleados civiles, con motivo de la Ley
Servicio Civil y Carrera Administrativa.

Existen experiencias, aunque no muy numerosas de casos elevados a Tribunal Superior
Administrativo cuyas decisiones, en la mayoria de los casos, han sido favorables a los
empleados.

?Derecho alaproteccion y asistencia/ principios del Derecho Internacional.

El Art. 29 de la Ley 14-91 dispone que “con la findidad de que los miembros del Servicio
Civil y Carrera Adminigtrativa tengan la proteccion y asistencia que les reconocen los
principios del derecho internacional, de los cuales e Estado Dominicano es signatario, se
adecuard la legidacion socid vigente en € pais a los tratados, recomendaciones y
resoluciones de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre las condiciones de empleo,

seguridad social y conquistas econdmicas, asi como otras normas que se consideren
pertinentes’.

?? Seguro de Vida, Cesantia e Invalidez.

Los funcionarios y empleados publicos tienen derecho a un seguro de vida, cesantia e
invalidez, de acuerdo a las previsiones de la Ley No. 82 del 22/11/66 y sus modificaciones.
Este ha sido instituido para todo servidor publico, que preste un servicio permanente, sin
importar su modo de contratacion y en qué sector trabaja (administracion centralizada,
descentralizada o autobnoma). Este seguro es administrado por € Instituto Naciona de
Auxiliosy Viviendas (INAVI).

Actuamente e pais se encuentra en proceso de implantacion de un nuevo Régimen de
Seguridad Socidl.

No se pudo obtener datos sobre experiencias de précticas de salud laboral.
Por lo generd en las instituciones publicas dominicanas no existen mecanismos formales para

la comunicacion que permitan conocer las iniciativas, peticiones, sugerencias, informaciones
y opiniones de los empleados.

Existen medios eficaces para la solucion de los conflictos entre los empleados y la
administracién, excepto que no son de conocimiento masivo por parte de la empleomania
publica. Una de las estrategias utilizadas por la ONAP, segin se nos informara, es la
promocion para la creacion de Asociaciones de Servidores Publicos, con e objetivo de que
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ademas de servir de vehiculos de difusion sobre |os deberes y derechos de sus miembros los
representen en |os organismos administrativos y jurisdiccionales competentes.

ORGANIZACION DE LA FUNCION DE RECURSOSHUMANOS

LaLey y su Reglamento establecen todo un sistema de organizacion técnico-administrativo
del servicio civil. Erige a Presidente de la Republica como la méxima autoridad del sistema,
en su condicion de jefe de laadministracion pablica, confiriendo alos Secretarios de Estado y
demas gecutivos de la administracion, la responsabilidad de gecutar y de evauar las
politicas referentes a la gestion de recursos humanos del ambito del Poder Ejecutivo.

A continuacién mencionaremos los érganos que integran dicho sistema y sus principaes
responsabilidades:

?? Organo Central

Como organo centra del Servicio Civil es ingtituida la ONAP, creada por laLey No. 55
del 22 de noviembre de 1965, dentro del Sistema Naciona de Planificacion Econdmica,
Socia y Administrativa.

La Ley también crea aquellos 6rganos llamados a prestar una funcién asesora ala propia
ONAP, como lo es & Consgo Naciond de Servicio Civil y aquellos encargados de la
gjecucion de las politicas de administracion de personal en las distintas dependencias del
Estado, como son las Oficinas de Personal. En estas Ultimas descansa la mayor
responsabilidad en la importante fase del desarrollo integral del sistema, incluyendo la
fase de formacion profesional y adiestramiento en servicio.

La ONAP, con una dotacion de personal de arededor de 200 efectivos, posee una
estructura organizativa con las areas basicas de auditoria y Gestion de Recursos
Humanos, Relaciones Laboraes, Carrera Administrativa; Desarrollo Organizaciona y
Reclutamiento, Seleccion y Evaluacion de Personal. Dichos érganos cuentan con € staff
técnico y administrativo necesario para el desarrollo de sus actividades.

Segiin se nos informara, a inicio de la gestion del nuevo Gobierno, su persona fue
fortalecido con la contratacion de arededor de 80 profesionades los cuaes fueron
adiestrados en los procedimientos de incorporacion de servid ores publicos.

El 6rgano central posee la suficiente autonomia, para desempefiar adecuadamente su
papel, ya que la Ley lo faculta para poder emitir resoluciones relacionadas a servicio
civil, dentro del marco de su competencia.

Una situacion que es preciso destacar es la doble dependencia del Director de la ONAP;
segln la Ley NUm. 55 de creacion del Secretariado Técnico de la Presidencia, la ONAP
depende del Secretariado Técnico de la Presidencia, no obstante € Art. 7 de la Ley
dispone que su titular funcionara bajo la direccion inmediatay exclusiva del Presidente de
la Republica, ante quien sera responsable tnico. Este pase directo al Despacho del primer
Ejecutivo se convierte en una ventgja indiscutible para la materidizacion de ciertas
decisionesen e ambito del Servicio Civil.

En e periodo 1998- 2000 tanto la Oficina Nacional de Administracion y Persona (ONAP)
como las Oficinas de Personal fueron sujeto de un Plan de fortalecimiento instituciond, la
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primera se doté de la estructura funcional antes mencionada y unido a esta desarroll6 su
capacidad resolutoria para dictar 1os instructivos procedimentales que habrian de permitir
laimplantacién de los diferentes sub-sistemas de gestion de recursos humanos.

Dos factores fueron determinantes en el liderazgo instituciona acanzado por la ONAP a
partir de ese periodo, € apoyo politico traducido en la aprobacién de los diferentes
decretos presidenciales que dieron reinicio a la incorporacion de servidores a la Carrera
Administrativa, entre los que se destacan e No. 75-99 que declar6 de alto interés nacional
la implantacién con todo su rigor de la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa,
referido anteriormente, e amplio programa de difusion sobre laimplantacién delaLey en
el cual se destacan las charlas masivas dirigidas al personal de la administracion publicay
el programa de difusion de materia informativo.

Esta pieza juridica definia una estrategia de implantacién acorde con las exigencias de los
nuevos tiempos.

Oficinas de Per sonal

La implantacién del Servicio Civil es un proceso sumamente complgjo, de profundas
connotaciones paliticas, juridicas, econdmicas, administrativas y educativas; por €llo su
desarrollo demanda el consenso de 6rganos especializados, ya que cada rama o sector de
la administracion publica tiene caracteristicas técnicas y administrativas propias.
Atendiendo a esto, el legidlador instituyd las Oficinas de Persona de las dependencias del
Poder Ejecutivo como 6rganos de coordinacion y enlace con la ONAP, en € desarrollo
del sstema

El articulo No. 28 del Reglamento 81-94 de Aplicacién de la Ley establece las funciones
a ser desarrolladas por las Oficinas de Personal.

Una de |as estrategias que corresponde destacar en este punto es la contenidaen el Art. 6
en el referido Decreto NUm. 75-99, que disponia la incorporacion de los puestos de
Encargados de Personal de las ingtituciones de la administracion publica centralizada.
Bajo un riguroso proceso de evaluacion, € que incluyo la participacion de los diferentes
actores sociales congtituidos en Comision Ad-Hoc, se incorpor6 a la Carrera
Administrativa ala mayoria de los Encargados de las Oficinas de Personal.

La ONAP estructurd y aplico un apretado programa de capacitacion de los Encargados de
Persond en las diferentes &reas de gestion de recursos humanos y en la normativa emitida
por lavia de los instructivos procedimental es.

Otra estrategia importante |levada a cabo en € afio 1999 fue la edicidn; por parte de la
ONAP de un Manual para la Organizacion de las Oficinas de Personal, aprobado
mediante Resolucion No. 9-99 del 9/6/1999.

El Manual, ain vigente contiene tres modelos de organizacion, diseflados en base a
criterios de tamafio, cobertura y complgidad de las funciones del organismo donde se
establecierala Oficina de Persond.

En base a los perfiles de los puestos contenidos en dicho Manual se seleccionaron los
integrantes de las Oficinas de Personal bgjo la supervisién del Departamento de Auditoria
y Gestion de Recursos Humanos de la ONAP.
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El papd preponderante que jugaron las Oficinas de Persona en el pasado reciente paso a
un segundo plano con la modalidad de incorporacién que llevan a cabo las nuevas
autoridades, pues se organizd una oficina desconcentrada de la ONAP en cada Secretaria
de Estado donde opera € personal correspondiente a la ONAP (coordinadores, jefes de
proyecto y andlistas), quienes llevan a cabo todas las tareas que supone e proceso de

incorporacion.
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V1. INDICES DEL SISTEMA DE SERVICIO CIVIL
=== s ss e e = == s = = =

Para elaborar los indices solicitados en € “marco analitico parael diagndstico ingtitucional de
sstemas de Servicio Civil”, se redizd una encuesta en cinco secretarias de Estado
(Educacién, Trabgjo, Juventud, Deportes y Finanzas) en la cual se entrevisto alos Directores
de Recursos Humanos.

Se eabord un instrumento a partir de la Lista de Comprobacion de Puntos Criticos que
aparece en e anexo 6 del referido marco analitico.

Otro método auxiliar, utilizado fue € panel de expertos integrado por los Sefiores Lic. Hilda
Perdta, Encargada de Seguimiento del Proyecto de Incorporacién ala Carrera Administrativa
del Sector Finanzas; € Ing. Pablo Silverio, Ex Director del Registro Nacional de Servidores
Plblicos y la Lic. Maria del Carmen Lugo, directora del Departamento de Reclutamiento,
Seleccion y Evaluacion del Desempefio de la Oficina Nacional de Administracion y Personal

(ONAP).

La valoracion efectuada por los expertos que integraron el panel, no vario significativamente
el resultado de la ponderacién dada por € equipo de ALEPH.

Es importante destacar que €l establecimiento de comparaciones de los indices no fue posible
realizarse. La Red de Transparenciay Gestion se comprometio, en la reunion de Buenos
Aires, a facilitar informaciones sobre paises que contaran con indices de servicio civil, mas
esa informacion no estuvo disponible a momento de elaboracion de este informe.

A continuacién se muestran en e grafico No. 3, los resultados obtenidos de los indices de

eficiencia (5.16); Mérito (6.31); Consistencia Estructural (5.99); y, Capacidad Funcional
(4.37). Es importante sefidar la imposibilidad que tuvo e equipo de redizar andlisis
comparativos con relacion a otros paises de laregion, pues los datos que iba a suministrar la
coordinacion genera de los Estudios o estuvieron disponibles a la fecha de entrega del
presente informe.

(" Gréafico No. 3 R

INDICES PARA LA EVALUACION DE LOS SISTEMAS DE SERVICIO
CIVIL
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6.1 EFICIENCIA

Eficiencia: 5.162°

Eficiencia

6.2 MERITO

Mérito: 6.31

Mérito

6.3 CONSISTENCIA ESTRUCTURAL

Consistencia Estructural: 5.99

?? Coherencia estratégica: 2

?? Consigenciadirectiva: 3.43

?? Consistencia de otros procesos. 2.74

%6 Apuntamos, nueva vez, la imposibilidad que tuvo e equipo de redizar andlisis comparativos con
relacion a otros paises de laregion, pues los datos que iba a suministrar la coordinacion general de los
Estudios no estuvieron disponibles a la fecha de entrega del presente informe.
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6.4 CAPACIDAD FUNCIONAL

Capacidad Funcional: 4.37
?ompetencia: 2.22
?Eficienciaincentivadora: 2.22
?Flexibilidad: 2.09

-
Capacidad Funcional (CF)

2.6
2.5 -
2.4
2.3 1
2.2 1
2.1

2
1.9 -
1.8 -

- J

Los vaores maximos de referencia correspondientes a los indices 3 (consistencia
estructural) y 4 (capacidad funcional), no aparecen en la tabla de valores méximos de
referencia (anexo 4 del Marco Analitico) por lo que los mismos fueron calculados
mediante la sumatoria de los vaores de los sub-indices.
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VIlI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
e

7.1 CONCLUSIONES

?? Los esfuerzos de los dominicanos por la vigencia de una efectiva regulacion de la
funcion pablica datan desde € 1821 y del mismo advenimiento de la Republica en 1844,
sin embargo, habiéndose institucionalizado en 1916, en ocasién de la primera
intervencién armada de los Estados Unidos y siendo |os pioneros en e Continente.

El desarrollo del Servicio Civil dominicano se ha visto limitado por nuestro desarrollo
histérico e cua se ha caracterizado por regimenes dictatoriales con gobernantes con una
cultura de administracion basada en € poder personal y en € autoritarismo.

Desde d afo 1991, € estatuto que regula la funcion publica dominicana, Ley 14-91 de
Servicio Civil y Carrera Administrativa por tener la caracteristica de ‘Ley Marco”,

facilitala auto renovacion permanente y la flexibilizacion de las précticas de gestion.

El marco juridico que sustenta e Servicio Civil dominicano contiene los elementos
técnicos necesarios para modernizar los diferentes procesos de la gestion de recursos
humanos publicos.

La gradualidad en la implantacion del Sistema de Carrera Administrativa permite
convertirla en una estrategia de desarrollo y profesionaizacion del persona civil del

Poder Ejecutivo.

La planificacion de los recursos humanos publicos es un proceso que se ve
ocasionamente en la gestién publica de la Republica Dominicana, situacion que se ve
influenciada por una limitada cultura de planificacion y de vision, y por la existencia de
un sistema de informacion que provee limitidas informaciones cuditativas y
cuantitativas sobre |0s recursos humanos.

Los esfuerzos realizados con la gecucion del Censo Nacional de Servidores Publicos y
la creacion del Registro Naciona de Servidores Publicos, en € afio 1997, resultaron
insuficientes para dotar a la Administracion Publica de un sistema informético de
recursos humanos que provea informaciones cuantitativas y cuditativas de la
empleomania publica para apoyar |os procesos de planeacion de recursos humanos.

El art. No. 36 del Reglamento de Aplicacion de la Ley de Servicio Civil y la Ley
Orgénica de Presupuesto disponen que en € Presupuesto de Ingresos y Ley de Gastos
publicos debera incluirse, cada afio, una relacion completa de las clases de puestos con
indicacion de los sueldos, del persona necesario para e desempefio del cometido

institucional. No obstante, es este Estudio no puedo identificarse, que esta practica se
haya llevado a cabo.

? La clasficacion de puestos existentes evidencia incoherencias con € régimen salaria
existente, existe una gama de manuales con descriptivos de puestos: El Manual General
de Cargos Civiles Clasficados, d Manua de Cargos Comunes Clasificados, los
Manuales Sectoriaes e Ingtitucionales, etc. sin que exista integracion entre |os mismos.
El uso de procesos técnicos en € subsistema de Gestion del Empleo para reclutar €
persona ingresante al régimen de Servicio Civil, salvo escasas excepciones, es aln
limitado.

? Actualmente los requisitos de ingreso a la Carrera Administrativa del persona en
servicio han sido reducidos y € proceso masificado, sin que e mismo le de prioridad a
los cargos técnicos de la Administracion.
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El registro de experiencias de evaluacion del desempefio en la Administracion Publica
Dominicana es inexistente, pese ala aprobacion del instrumento y ala normativa para su
aplicacion.

La escala sdariad o sistema de remuneracion vinculado a la clasificacion existe,
basicamente, para | os altos funcionarios publicos, de libre nombramiento y remocion.
Los sdarios de los diferentes niveles de la Administracion presentan grandes
distorsiones, debido, a la inexistencia de una politica coherente aplicable y a limitado
control dela ONAP'y de los organismos de control adminigtrativo y financiero.

El Instituto Naciona de Administracion Publica cuenta con una infraestructura
tecnolégica de punta, el Centro de Educacién a Distancia, el cual forma parte de la Red
Globa de Aprendizaje para e Desarrollo, auspiciado por € Banco Mundia, e cua
permite conectar a 28 paises de la red, en tiempo rea y de manera interactiva lo que se
congtituye en una facilidad extraordinaria para los eventos formativos.

La gestion del desarrollo excluye programas de capacitacion basados en la deteccién de
necesidades de capacitacion, de mismo modo, € pais adolece de un plan naciona que
oriente las actividades de capacitacion. Sin embargo, cabe precisar € interésdel INAPy
de la ONAP en la organizacion y gecucion de programas formativos de postgrados
dirigidos a funcionarios publicos.

La ONAP muestra un gran interés en promover la formacion de asociaciones de
empleados publicos como medio de la difusion de la normativa relacionada a los
derechos y los deberes de los servidores publicos.

La ONAP, como 6rgano central de servicio civil tiene potestad para actuar con
autonomia y para emitir resoluciones. Esta potestad a veces se ve limitada, por el
apoyo poalitico requerido para toma de decisiones de mayor relevancia.

Las oficinas de persona en la gran mayoria de las instancia centralizadas, muestran
deficiencias de persona cadificado y de dotacion de recursos tecnoldgicos para €
desarrollo de los subsistemas.

7.2 RECOMENDACIONES

?? Mantener la graduadidad en & Sistema de Servicio Civil, garantizando que la
incorporaciéon de las entidades publicas a la carrera, se redlice a través de procesos
previos de reformas sustantivas (de ser necesario) y de una racionalizacion estructural
gue incluyan andlisis estratégicos sobre el cumplimiento de su misién y objetivos.

? Viabilizar que las instancias competentes desarrollen estrategias que aseguren que la
Carrera Administrativa sea concebida como una oportunidad, mas que como un
mecanismo para la estabilidad y la permanencia.

Desarrollar mecanismos que permitan la descentralizacion de todos los procesos de
gestion de recursos humanos, fortaleciendo la capacidad de gestidon de las oficinas de
personal a través de la profesionaizacion de su personal, de la dotacién de recursos
tecnoldgicos apropiados y la capacitacion en e conocimiento de la normativa del
Servicio Civil.

Sobre la base del andlisis edtratégico de las entidades, hacer obligatorio, mediante
decreto presidencial, la elaboracion de planes estratégicos que incluyan la determinacion
de necesidades de los recursos humanos y vincularlos a proceso de formulacion
presupuestaria.

Implementar e mecanismo de control de nombramientos establecido en € derogado
decreto 24-00 del 2000, sobre € Régimen de Seleccidn del persona ingresante a la
Administracion Publica, no comprendido en la Carrera Administrativa, en coordinacion
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con la Secretaria Administrativa de la Presidencia y la Contraloria General de la
Republica, que ya estuvo en funcionamiento, para fortalecer e proceso de seleccién.

? Actudizar la base de datos del Registro de Servidores Publicos y disefiar un sistema
informético de recursos humanos que provea las informaciones requeridas para
proceso de planificacion.

Procurar un mecanismo que permita dar cumplimiento a la disposicion de la Ley
organica de Presupuesto y & Reglamento de Aplicacion ce la Ley, en lo relativo a la
elaboracién de las listas de requerimientos de los puestos anua mente, garantizando que
sevincule ala clasificacion existente.

Revisar los instrumentos existentes de la clasificacion de cargos y definir un sistema que
permitala movilidad funciona y € disefio de una escala salarial coherente y equitativa
Revisar d Manual General de Cargos Civiles Clasficados y € Manuad Generd de
Cargos Comunes y redefinir e Sistema de Clasificacion de Cargos.

Implantar e Sistema de BEvaluacion del Desempefio, aprobado mediante instructivo y
disefiar los mecanismos que permitan incorporar los indicadores de desempefio para la
evaluacion de los resultados.

? Vincular laformacion de los funcionarios a las necesidades detectadas en base a estudios
previos, priorizando con € persona que ya estainscrito ala carreraadministrativa.
Redlizar una revison a la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa y su
Reglamento de aplicacién a la luz de las nuevas técnicas de gestion de recursos
humanos, conservando su caracteristicade "Ley Marco".

Desconcentrar |os procesos de gestion de recursos humanos en las oficinas de persona
de las entidades publicas y convertir sus encargados en auditores o facilitadores de las
tareas de incorporacion ala Carrera Administrativa.

Incorporar practicas de gestion del clima organizativo para fortalecer las relaciones

humanas y sociales, a partir de la elaboracion de mapas de climay encuestas de doble
via
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ANEXO B

jco Institucional de
Sistemas de Servicio Civil
Caso Republica Dominicana

Cuestionario sobre los Subsistemas de Recursos Humanos

Institucion

Sector

Numero

de

Empleados

A. Planeacion de Recursos Humanos

Objetivo: “ Determinar las necesidades cuantitativasy cualitativas de Recur sos Humanos a corto, mediano y largo plazos,
contrastar las necesidades detectadas con sus capacidadesinternas e identificar las acciones que deben
emprender se para cubrir las diferencias’.

1. ¢Sedeterminan, regularmente, las necesidades de recursos
humanos en lainstitucion?

L]
S

No Pase ala pregunta No. 14)

2. ¢Con quéfrecuenciay en qué periodo se determinan | as necesidades de recursos humanos en lainstituciéon?

3. ¢Existeun Plan Institucional diferente a Presupuesto de Ingresosy Ley de Gastos Publicos?

(‘estratégico, operativo, etc.)

4. ¢l asnecesidades de personal se determinan, regularmente, en base alas prioridadesy orientaciones estratégicas de la

organizacion? ¢Cudl es el mecanismo utilizado para asegurar esta vinculacién?

5. ¢Existen mecanismos que hagan posible |a adaptacién flexible de | as practicas de personal alos cambios estratégicos de
la organizacién? ¢Cuales son?

6. ¢Laplaneacion delos recursos humanos se ef ectlia de forma cuantitativa (cuantas personas, cuanto tiempo) y de forma

cuditativa (que comp etencias, para hacer qué cosasy en qué momento)?
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¢Cudl eslaunidad(es) o persona(s) responsable(es) de realizar la planeacién de los recursos humanos?

¢Cudl esel procedimiento que se llevaacabo paralaplaneacion delos recursos humanosy qué instrumentos utiliza?

¢Losdirectivos conocen las previsiones de personal y participan en el proceso de planeacion?

10.

¢Las previsiones de personal son objeto de seguimiento y actualizacion, de formatal que puedan ser regjustadas alos
cambios de estrategiay del entorno?

11.

¢Setoman en cuentalas disponibilidades actuales y futuras de recursos humanos? ¢A través de cudl es mecanismos se
materializa éste proceso?

12.

¢Cudles son las fuentes de informaci6n sobre | as disponibilidades cuantitatives y cualitativas de |os recursos humanos
existentesy previsibles en el futuro, en los diferentes ambitos organizacionalesy unidades?, ¢Estan automatizadas?

13.

¢Las politicas e instrumentos utilizados en |a planeacion de recursos humanos, permiten, en general, la optimizacién de
los efectivos, la correctadistribucién de los recursos y |a distribucion equitativa del trabajo entre |as unidades?

14.

¢Cudles acciones se realizan para satisfacer las necesidades de recursos humanos?

15.

¢Qué medidas se toman con |os excesos de personal ?

16.

¢Existen déficits o excedentes significativos de personal en lainstitucién? (detalle causas que los originan).
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17. ¢Cudl es el monto mensual/anual en RD$ pesos, destinado a pago de lanémina?

18. ¢Hay un pesosignificativo del trabajo cualificado en la composicién de lanémina? (indicar en porcentajes).

19. ¢Serealizan procesos de redistribucién de personal cuando es necesario?

B. Organizacion del Trabajo

Objetivo: “ Definir las caracteristicas y condiciones de gjercicio de las tareas, asi como |os requisitos de idoneidad de las

personas |lamadas, en cada caso, a desempefarlas’.

1. ¢Existeenlalnstitucion un Manual de Descripcion de Puestos o
descripciones de puestos en hojas sueltas?

S ]
No[  lsealapreguntaNo. 7)

2. ¢Cud esel contenido de las descripciones de puestos? ¢Estan vigentes?

3. ¢Cudl esel drgano responsable del disefio de los puestosy de su actualizacion?
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4, ¢LosEjecutivosdelalinea participan en el proceso de disefio de lospuestosy sus perfiles?

5. ¢Laclasificacion vy jerarquizacion de los puestos responde acriterios racionales y adaptadosal entono organizativo?

6. ¢Los ocupantesde los puestos cumplen con los requisitos de los perfiles? ¢Van mas alla de los requisitos?

7. ¢Si no existen descriptivos de puestos, ¢como se define el trabajo a ser realizado por cada puesto y como se determinan
los requisitos de la persona que habra de ocuparlo?

C. Gestion del Empleo

Objetivo: “ Gestionar losflujos mediante los cuales las per sonas entran, se mueven y salen de la or ganizacion.

1. ¢Cud eslaunidad o personaresponsable del reclutamiento y Seleccién del personal ? ¢Actla con independenciaen el
gjercicio de sus funciones?

2. ¢Como se cubren las vacantes en |a I nstitucién? 1
Por Promocion
Por analisis de solicitudes
_ 1
Por concurso interno
1
Por concurso externo
Otros
3. ¢ Seaplican pruebas especificas a personal que aspiraingresar o ascender a Paraingreso [ |
lalnstitucién? ¢a qué niveles se aplican?
Para ascenso
4. ¢Cudlesson las pruebas que se aplican? ¢Setoman Psicométricas [ ]
en consideracion? Técnicas [ ]
Otras

5. ¢Seinvestigan lasreferencias acerca de | os candidatos?;Cuéles son |os medios utilizados?
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¢Qué factores se toman en consideracion en las entrevistas de |os candidatos?

JPosee lainstitucion Registro o Banco de Elegibles, ¢Se actualiza periddicamente?

¢Existen'y se aplican mecanismos para garantizar laigualdad efectivay la no discriminacion por sexo, etnia, culturau

origen en los procedimientos de acceso y progresién del empleo publico? ¢ En qué consisten?

¢Cudl es el porcentaje de los puestos de lainstitucion que ingresa por libre designacion?

10.

¢Cuales son |os medios utilizados para atraer los aspirantes aingresar?, Son efectivos?

11.

¢Laseleccion de personal se basa en laexistencia de perfiles de los puestos a ser cubiertos?

12.

¢Cudles son los instrumentos de seleccion utilizados?

13.

¢Serealizainduccién al personal de nuevo ingreso? ¢Qué alcance tiene esta actividad?:Cual es el procedimiento e

instrumentos?

14.

¢Existe periodo de prueba?, ¢se realizan evaluaciones al término del mismo? ¢se toman medidas correctivas de ser

necesario?
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15.

¢Cudl es el indice promedio de ausentismo?

16.

¢Existen reglamentos disciplinarios? ¢L os procedimientos disciplinarios permiten corregir con eficacia, agilidad y
gjemplaridad las conductas inadecuadas de |os empleados?

17.

¢Se efectian despidos por partidarismo politico? ¢Cuél es el porcentaje aproximado?

18.

¢Se efectlian despidos por incapacidad manifiesta o bajo rendimiento, objetivamente justificados?

19.

¢Existen areas de trabajo donde se evidencie una excesivarotaci6n? (abandono frecuente de empl eo).

D. Gestion del Rendimiento

Objetivo: “Influir sobre el rendimiento de las personas en €l trabajo, para alinearlo con las prioridades de la

organizacion y mantenerlo en el nivel mas alto posible, haciendo posible una mejora sostenida de la
contribucion de los empleados al logro de |os obj etivos or ganizativos, asi como la obtencion de
informaciones valiosas para la toma de decisiones de GRH en difer entes campos’.

1. ¢Sedefinen ordinariamente las pautas o estandares de Sblo en algunas ar eas ]
rendimiento esperado de las personas, en funcién delas
prioridadesy estrategias de la organizacion?, ¢Quién las
define?
En toda la organizacion L]
No sefijan objetivos de rendimiento
2. ¢Cuales son los métodos de medicion o rendimiento utilizados para cada érea?
3. ¢Losempleados conocen los aspectos de su contribucion por |os que seran especificamente val orados? ¢Se les comunica
deformatal quefacilite el logro de suimplicaciony compromiso?
4. ¢Losobjetivosderendimiento sefijan en el marco de planes de mejoraresultantes de la evaluacion del rendimiento del

ciclo de gestion anterior?
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5. ¢Ladireccion, alo largo de la gestion, da seguimiento, apoyalas mejoras del rendimiento y provee los recursos
necesarios, oportunamente?

6. ¢El rendimiento de las personas es evaluado por la organizacién, contrastandolo con |os estdndares de rendi miento
esperados? ¢Quién las evalia? ¢Son percibidos por éstos como fiablesy objetivos?

7. ¢Losdirectivos delalineaasumen un papel protagénico en lagestion del rendimiento de los empleados a su cargo?

E. Gestion dela Compensacion

Objetivo: Gestionar el conjunto de compensacionesretributivas (salarialesy extrasalariales) y no retributivas que la
organizacién otorga a sus empleados, por concepto de su contribucién a losfines de la or ganizacion,
mediante su trabajo.

1. ¢Existe un manual de puestos clasificadosy valorados en lainstitucion? ¢cudl eslafechade edicion?, ¢estdvigentey en
aplicacion? (si larespuesta es negativa pase ala pregunta No. 3)

2. ¢Existeunaescalasalarial elaborada en funcion de lavaloracion de los puestos? ¢Se aplica? ¢En qué porcentaje? (pedir
gemplar)

3. ¢Laestructurasalaria y las politicas de retribuci 6n responden a un conjunto de prioridades y objetivos vinculados ala
estrategia organizativa?

4. (L as personas perciben que las compensaci ones recibidas estan acordes con su contribucion? Y ¢entienden que las
recibidas por |os demas son equitativas?

5. ¢Laestructurasaaria esadecuada para atraer, motivar S6lo en algunas éreas
y retener alas personas dotadas de las competencias —
necesarias en |os diferentes tipos de puestos que
requiere la organizacion?

En todalaorganizacion ]
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| No es adecuada ]

6. ¢Existeun equilibrio entre las retribuciones que se aplican en niveles similares de puestos en los diferentes sectores y
ambitos del servicio publico?

7. ¢Los mecanismos de retribucion estimulan el esfuerzo, el rendimiento individual o de grupoy el aprendizajey
desarrollo de competencias?

8. ¢Cudlesson loscriterios utilizados en las decisiones rel ativas ala administracion de | os sal arios?¢, Son coherentes con el
disefio estructural de la organizacién? (antigliedad, nivel jerarquico, evaluaciones del rendimiento, etc.)

9. ¢Enlasdecisionessalariales primalaarbitrariedad, el clientelismo, el nepotismo, etc.?

10. ¢El sistema de informacion provee lainformacion actualizada sobre las retribuciones?  ¢Cuales son las fuentes?

11. ¢Existen beneficios extrasalariales? ¢Cuales son? ¢Son evaluados en términos de costo / beneficio?

12. ¢Existen en laorganizacion politicas e instrumentos Utiles de reconocimiento no monetario de los logros de las
personas? ;cuales son?

F. Gestion del Desarrollo

Objetivo: “ Estimular €l crecimiento profesional de las personas, de acuer do con su potencial fomentando los
aprendizajes necesarios y definiendo itinerarios de carrera que conjuguen las necesidades or ganizativas
con los diferentes perfilesindividuales’.

1. ¢Laspersonas se sienten satisfechas en la organizacién con relacion a sus expectativas de promocion?

2. ¢Existen planesde carreraen laInstitucion? S [ ]

No Pase ala pregunta No. 7)

3. ¢Losplanes de carrera existentes armonizan las expectativas individual es con | as necesidades de la organizacion?
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4., ¢Loscriterios delas promociones estan vinculados a rendimiento, al potencial y al desarrollo de competencias? ¢Qué
mecani smos garantizan éstas acciones?
5. ¢Enlas précticas de promocion influyen el clientelismoy laarbitrariedad?
6. ¢Existen férmulas alternativas alas carreras estrictamente jerarquicas tales como carreras horizontales o en el puesto,
basadas en el reconocimiento de la excelencia profesional? Explique.
7. ¢Laspersonasreciben de la organizacion capacitacion Completar su formacion inicial de acceso ]
para el acceso? Sefiale para cudles de |os siguientes
objetivos: Adaptarse alaevolucion de las tareas ]
Para hacer frente a déficits de rendimiento [ ]
Para apoyar su crecimiento profesional
8. ¢Losprogramas de capacitacion de la organizacion apoyan el desarrollo de aprendizajes colectivos para consolidar
avances en la capacidad organizativa que permitan enfrentar los problemasy suministrar respuestas eficaces?. Sefiale
areas. (si no hay programas de capacitacion pase ala préxima seccién)
9. ¢Laformacién apoya de maneraefectivalos procesos de innovacion y cambio cultural ?
10. ¢Laformacion se basa en diagndsticos de necesidades? ¢Quién los elabora? ¢Cudl es el procedimiento?
11. ¢Encudl / lesentidades u 6rganos se llevan a cabo los programas de formaci6n?
12. ¢Los planes de formacion disponen de financiamiento? Estan disefiados tomando en cuentalas prioridades de la

organizaciéon?
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13.

¢Serealizan evaluaciones alos procesos de formacion? S ]

No Qase ala proxima seccion)

14. Cud delos siguientes aspectos tomaen cuentala L a satisfaccion de los participantes %
evaluacién delaformacion? Larelacion entre resultados y costos
El impacto producido sobre el rendimiento de | as personas
en sus puntos de trabajo
15. ¢Cudles son los mecanismos o procedimientos de eval uacion de laformaci6n?

L]

G. Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales
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Objetivo: “ Gestionar lasrelaciones que se establecen entrela organizacion y susempleados en torno a las politicasy

practicas de personal cuando, por razones diver sas, éstas adquieren, en un contexto determinado, una
dimension colectiva”.

1 ¢Seevalael climaorganizativo? ;Cadaquétiempo?, ¢A través  |SI [ ]

de cudlesinstrumentos?
No [ [PasealapreguntaNo. 3)

2. ¢Losresultados delas evaluaciones del clima se toman en cuentaparalarevision y mejorade las politicasy practicas de
la GRH?

3. ¢Dispone laorganizacion de un mecanismo que permita conocer las iniciativas, peticiones, sugerencias, informacionesy
opiniones de los empleados? ¢En qué consiste?

4. ¢l adecisiones delaDireccion e informaciones relevantes de todo tipo, circulan por laorganizacion con fluidez y
Ilegan con precision atodos | os af ectados?

5. ¢Sedispone deinstrumentos especificos de comunicacion destinados areforzar la percepcion de pertenenciay la
implicacién de los empleados en el proyecto organizativo global ?

6. ¢Enlasrelacioneslaborales, cada parte representa, sin extralimitarse, €l papel que le es propio? ¢el gjercicio es
reciprocamente reconocido y aceptado por dichas partes?

7. ¢Lastransacciones entre las partes reflejan un equilibrio de poder? ¢se orientan, generalmente alatransaccion y

concertaciony no alaconfrontacion, ni aladescalificacion del adversario?
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8. ¢Cudles son lasinstancias conciliatorias? ¢como funcionan?

9. ¢Cual esel grado de conflictividad laboral en funcion del nimero de conflictos, Excesivo 1
por los efectos de los mismosy por la contundencia de |os medios utilizados?
Frecuente [ |
Escaso L]
Nulo
10. ¢, Existen mecanismos eficaces paralagestion y resolucién pactada de | os conflictos? ¢En qué consisten?

11. ¢Existen practicas de salud laboral? ¢Son satisfactorias?

12. ¢Cudles son los beneficios sociales de los empleados? ¢Estan ala altura de los demés organismos del entorno? ¢son
apreciados por |os empleados?

H. Organizacion de la Funcion de Recur sos Humanos

Objetivo: “ Analizar la organizacion dela funcién de recur sos humanos en €l contexto del sistema de Servicio Civil para
conocer €l grado de unificacion / fragmentacion de lasresponsabilidadesy el grado de centralizacion /
descentralizacion de la toma de decisiones que afectan al personal”.
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13. ¢Losdirectivos disponen, en general, del margen de autonomia necesario para desempefiar adecuadamente el papel de
gestores de | os recursos humanos adscritos a sus unidades? Solicite ejempl os de algunas decisiones que pongan de
manifiesto esta autonomia.

14. ¢Losdirectivos reciben capacitacion para poder gestionar eficazmente |os Recursos Humanos?

15. ¢Losdirectivos seresponsabilizan y € ercen adecuadamente sus responsabilidades como gestores de las personas
adscritas asu esfera de autoridad formal ?

16. ¢Losservicios centrales responsables del sistemade Servicio Civil (Oficina de Personal) son percibidos por €l resto de
la organizacién como instancia que aporta valor al logro de los objetivos comunes?

- ————————————————————————————————— |
Persona responsable por e suministro de las informaciones

Cargo

Teléfono

Analistaque levanté lainformacion
ﬂar y Fecha

Elaborado por ALEPH, S. A.
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ANEXO C
MODELO DE CARTA REMITIDA A LAS SECRETARIAS DE
ESTADO

2002-xxX

Santo Domingo, Republica Dominicana
1 dejulio del 2002

Dr. José Rodriguez Soldevilla
Secretario de Estado de Salud Publicay Asistencia Social
Su Despacho:

Distinguido sefior Secretario:
Después de un cordial saludo, nos permitimos informarle que la Agencia Latinoamericana de

Expertos en Planificacion H, ALEPH, S. A., tuvo el honor de haber sido seleccionada por el Banco
Interamericano de Desarrollo desde Washington, como empresa local, para participar en €l Estudio Regional

sobre Sistemas de Servicio Civil comisionado en el marco de los trabgjos de la Red de Gestion y
Transparencia del Didlogo Regional de Politica que apoyadel BID.

En ese sentido, permitanos solicitar de usted la colaboracién para €l proceso de entrevistas que
nuestro equipo de consultores requerira realizar en el Departamento de Recursos Humanos de esa Institucién,
bajo su dependencia.

Las consultas institucionales se realizardn con el encargado de contrataciones. Por eso, sugerimos
delegar en ese Departamento o persona, la colaboracién que darala Secretaria en el marco del proceso.

Esperando contar con su apoyo para garantizar la fluidez de este Estudio y contribuir al
fortalecimiento institucional del Estado Dominicano, sin otro particular,

Atentamente,

Remedios Ruiz
Presidenta

ANEXO: Carta BID/Washington
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