EL REGIMEN DE SERVICIO CIVIL EN HONDURAS
CESAR CACERES CANO *

1. ANTECEDENTES
El régimen laboral del servicio plblico se rige por tres figuras juridicas a saber:

Ley de Servicio Civil.- Regula las relaciones entre los servidores publicos y el Estado.

Codigo del Trabajo.- Regula las relaciones entre los trabajadores del Estado y las
instituciones descentralizadas.

Estatutos profesionales.- Regulan las relaciones entre ciertos servidores publicos organizados
en gremios profesionales y el Estado.

REGIMEN DE SERVICIO CIVIL

Clasificacion de Puestos dependiente de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico,
como base para la posterior creacion de la Direccion General de Servicio Civil.
Mediante Decreto No.126 del 28 de octubre de 1967 se emite la Ley de Servicio Civil,
que fue promulgada el 6 de marzo de 1968 y entro en vigencia el 6 de septiembre del mismo
afo.

E | Régimen de Servicio Civil en Honduras nace con la creacion en 1965 de la Oficina de

La ley tiene por finalidad establecer un sistema racional de administracion de personal
en el servicio publico, regulando las relaciones entre los servidores publicos y el Estado.
Son sus cbjetivos:

a) Crear la carrera administrativa con base en el sistema de meritos;

b) Ofrecer iguales oportunidades para servir en la Administracion Pulblica a todos los
hondurefos, conforme a su idoneidad y aptitudes, independientemente de su sexo, raza,
credo religioso, filiacion politica o clase social;

¢} Capacitar, responsabilizar, proteger y dignificar a los servidores del Estado, e

d) Incrementar la eficiencia de la funcion publica.

* Director General de Servicio Civil Republica de Honduras
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Mediante Acuerdo No.175 dei 18 de febrero de 1976 se emite el Reglamento de 1a Ley,
el cual entré en vigencia en la misma fecha.

La Ley ha sido reformada mediante Decretos en cinco ocasiones, en aspectos
relacionados con varios temas del contenido de la Ley como son: El Campo de Aplicacion, la
Organizacién de la Direcciéon General de Servicio Civil, del Consejo del Servicio Civil, de los
Requisitos para Ingresar al Servicio Civil, y otros.

En general, las reformas han sido promovidas por la Asociacién Nacional de Empleados
Publicos {(ANDEPH).

En sus treinta y cinco afos de vigencia el Régimen de Servicio Civil ha vivido diferentes
etapas, desde un respeto irrestricto a la Ley y Sistemas Técnicos de Clasificacion, Retribucién,
Reciutamiento y Seleccién, Derechos, etcétera; pero paulatinamente fue perdiendo su liderazgo
y el respeto necesario para imponer su autoridad.

Una sucesion de gobiernos han mostrade poco interés en el tema de los recursos
humanos, han faltado gobiernos comprometidos con la preservacion de la integridad del
Sistema, por lo que poco a poco se fue detericrando.

2. SITUACION ACTUAL

2.1. PRINCIPALES PROBLEMAS DEL REGIMEN DE SERVICIO CiIVIL Y SUS
IMPLICACIONES MAS RELEVANTES

Los problemas derivados de los regimenes de empleo y salario en el Sector Publico Central
van mucho mas alla de los referidos estrictamente al Servicio Civil.

En términos presupuestarios y de cantidad de personal involucrado, éste representa
solo una pequefia parte del problema, apenas un 30% aproximadamente del personal del
Gobierno Central esta bajo régimen de Servicio Civil.

PROBLEMAS

« Falta de apiicaciéon y cumplimiento de la Ley de Servicio Civil, particularmente en materia
de seleccion de personal y salarios; .

« Colectivos de técnicos y profesionales que han desertado del Servicio Civil a través a la
aprobacion de Estatutos Profesionales, principalmente en ta Secretaria de Salud;

+ Los puestos excluidos y de confianza no cuentan con una normativa que los rija;

+ La Direccion General de Servicio Civil esta reducida a una funcion tramitadora y al
cumplimiento de funciones operativas;

+ Estan excesivamente centralizadas en el Servicio Civil algunas operaciones de escaso
valor agregado;

+ Las instancias del Sistema de Gestion de Recursos Humanos no estan debidamente
articulados y la Direccion General de Servicio Civil tiene poca autoridad sobre las
Subgerencias de Recursos Humanos;

. El sistema carece de suficiente personal técnico capacitado con autoridad en la gestion
de los recursos humanos;
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inestabilidad en los puestos de responsabilidad técnica:

El sistema de Clasificacion habia sido desvirtuado por presiones salariales y faita de
mantenimients, por lo que habia perdido su vigencia como herramienta de gestion de los
recursos humanos;

No existe una politica salarial integrada y arménica.;

Las remuneraciones a tos distintos colectivos obedecen a criterios y a centros de decision
descoordinados entre si;

Otra situacion que ha creado distorsiones salariales deriva de las practicas de remuneracion
adoptadas por los proyectos financiados por organismos extranjeros o por otros fondos.
Los puestos involucrados quedan fuera del alcance del Servicio Civil y los directores de
proyectos gozan de discrecién fotal en sus politicas de remuneraciones. Los proyectos
ofrecen salarios hasta dos o tres veces mas altos que los pagados por las Secretarias
para puestos equivalentes;

El desempefio de los funcionarios no se evalia sistematicamente conforme a una
metodologia homogénea. No existen incentivos que premien el buen desempefo o que
castiguen el deficiente;

Falta de programas ordenados de capacitacion destinados al mejoramiento det desempeiio
de los servidores publicos y su desarrollo profesional. La funcién de capacitacion no tiene
renglén presupuestario y su ejecucion esta definida en la Direccion General de Servicio
Civil

La seleccion de personal no se hace siguiendo estrictamente los procedimientos
establecidos en la normativa. Las convocatorias pablicas dejaron de hacerse desde hace
varios anos;

Los procedimientos de reclutamiento y seleccion sufren una ingerencia politica excesiva
que ignoran el mérito como el criterio fundamental para la creacion de un sector publico
eficiente;

Una deficiencia importante es la falta de una base de datos que provea informacion que es
indispensable para una gerencia eficaz de los recursos

IMPLICACIONES

Estos problemas han dado como resultado las siguientes implicaciones:

Debilitamiento de la credibilidad de los funcionarios y la ciudadania en las decisiones de la
Administracion Pablica sobre recursos humanos;

Reduccion excesiva del ambito del Régimen de Servicio Civil al personal operativo y
administrativo,

Tratamiento no equitativo al colectivo de empleados publicos, por la proliferacién de estatutos
que establecen privilegios a sus asociados en detrimento del resto de empleados publicos;
Pérdida constante de la experiencia institucional lo que redunda en ineficiencia de la
Administracién Publica;

Excesiva concentracion en tramites no hace posible realizar una gestion estratégica de
tos recursos humanoes,

Definicion y aplicacién incoherente de las politicas de recursos humanos, imposibilita
garantizar la aplicacion homogénea de los procedimientos establecidos y de controlar el
cumplimiento eficaz de las decisiones.
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* Ladesactualizacion del Sistema de Clasificacién ha obstaculizado el disefio y aplicacién
de peliticas eficaces de recursos humanos.

« No existe correspondencia entre el valor que aporta el funcionario a la Administracion
PUblica y la remuneracién que recibe, y por tanto, hay un uso ineficiente de los recursos
destinados a sueldos y salarios.

* Se pierden oportunidades y se desarrollan ineficiencias como resultado de no tener a la
persona mas idénea para cada puesto.

Los ciudadanos no tienen oportunidades iguales de aportar sus capacidades a la Administracion
Publica.

ESTATUTOS PROFESIONALES

Uno de los problemas mas serios que enfrenta el Gobierno se debe a las iniciativas asumidas
por el Congreso Nacional que ha respondido a presiones gremiales para dar un tratamiento
especial en materia de remuneraciones y otras condiciones de trabajo a determinados grupos
de empleados, mediante la creacion de Estatutos Profesionales.

Estos estatutos definen la forma como se determinaran sus remuneraciones, las horas
de servicio y otras condiciones de empleo,

Estas condiciones han creado una carga exagerada sobre el presupuesto nacional y ha
dado origen a tratamientos diferenciales entre funcionarios del Poder Ejecutivo.

Los Estatutos han creado precedentes funestos, al establecer clases privilegiadas en la
Administracion Pablica y han involucrado costos exagerados que parecen insostenibles.

3. IMPLANTACION DE LOS NUEVOS SISTEMAS

Durante el aio 2000, ia Direccién General de Servicio Civil puso parcialmente en vigencia el
Metodo Hay de Clasificacion de Clasificacion de Puestos y una nueva Estructura Salarial. Se
hicieron ajustes en los sueldos de los servidores publicos, lo que incrementé la masa salarial
del gobierno a nivel del Poder Ejecutivo, no obstante, no se modificd la clasificacion de los
puestos, debido a que no todos los puestos de las Secretarias de Estado habian sido
estudiados e incorporados al nuevo sistema.

3.1. AUDITORIAS DE PUESTOS

Con el objeto de actualizar e incorporar al nuevo sistema de clasificacion los puestos de las
diferentes Secretarias de Estado, se estan realizando auditorias de puestos, para establecer
los deberes y responsabilidades de los mismos y asignarlos al Pueste Tipo correspondiente;
el proceso incluye revisar |a clasificacion del puesto, asignarlo a un Puesto-Tipo y redactar la
respectiva Descripcion del Puesto para incorporarla al Manual de Descripcion de Puestos
correspondiente.

Las auditorias de puestos constituyen un instrumento muy Gtil en la racionalizacién del
empleo y el ordenamiento de los puestos.
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Las auditorias han demostrado que, en una proporcion elevada de casos, hay poca o
ninguna congruencia entre los deberes del puesto y las actividades desempenadas realmente

por los ocupantes.

La implantacion del nuevo sistema de descripcion y clasificacion de puestos es un
avance en la correccién de las distorsiones existentes.
Los cuadros detallados a continuacion reflejan los resultados de las auditorias de puestos
en las Secretarias de Estado sometidas a la fecha a este proceso.

SECRETARIA APOYO | TECNICO | EJECUTIVO [ DIRECTIVO
SETCO 20 29 20 2
GOBERNACION 232 142 4 2
RELACIONES EXTERIORES 69 51 21 10
INDUSTRIA Y COMERCIO 76 110 20 8
FINANZAS 240 308 27 17
EDUCACION 4064 248 10 5
SALUD 11221 1532 Y 10 5
CULTURA,ARTES Y DEPORTES 156 128 15 5
TRABAJO Y SEGURIDAD SQCIAL 299 215 3 3
SOPTRAVI 585 366 9 2
DESPACHO PRESIDENCIAL 47 49 6 2
RECURSOS NATURALES 116 119 4 3
AGRICULTURAY GANADERIA 617 217 20 9
SEGURIDAD 554 277 6 3
TOTALES 18,296 3,791 175 76
RESULTADQS DE LAS AUDITORIAS DE PUESTOS EN SIETE SECRETARIAS
. Puestos segun Grupo Ocupacional

SECRETARIA Directivos | % | Ejecutivos | % | Técnicos|% |Apoyo | %
Finanzas 17 3 27 5 308 |52| 240 (40
Agricultura y Ganaderia 9 1 20 2 217 1241 617 [73
Cultura, Artes v Deportes 5 2 15 5 128 42| 156 |51
Relaciones Exteriores 10 7 21 14 51 |57 69 46
industria y Comercio 8 4 20 9 110 |51 76 36
Secretaria Técnica de Coop. 2 4 5 9 29 |51 20 |36
Seguridad 3 0 6 1 277 |22| 554 |44

3.2. MANUALES DE PUESTOS

Concluidas las auditorias, se procede a estructurar los Manuales de Descripciones de Puestos:
el General que abarca los puestos generales de la Administracion Publica y el de los puestos
especificos de cada Secretaria de Estado.

3.3. SISTEMA RETRIBUTIVO

Con la adopcién del Método Hay como sistema de clasificacion de puestos, simultaneamente
se puso en vigencia una nueva Estructura Salarial o Retributiva. El Sistema Retributive
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estabtece la retribucion fija que retribuye las caracteristicas del puesto y tiene como requisito
para su aplicacion efectiva la implantacién del Sistema de Clasificacion; et complemento por
condiciones de trabajo que se establece para compensar las circunstancias del entorno del
puesto; y se introduce el complemento de antigiiedad que remunera los afios de permanencia
ininterrumpida de los servidores publicos en el Servicio Civil.

La politica salarial definida para la Administracian Publica no ha podido ser aplicada en
toda su extensidn, y par el memento es sujeta de revision por parte del Gobierno de la
Republica, por el aumento que se ha dado en los Gltimos afos en la masa salarial.

Siempre existen situaciones coyunturales que obligan a tomar decisionas no previstas
en la politica, tales como la presion ejercida por organizaciones de servidores publicos, las
gue obligadamente conducen al desorden en materia salarial, poniendo en precario los principios
de equidad, flexibilidad, de reconocimiento al aporte individual, de transparencia y de coherencia
entre regimenes salariales; ademas de gue dificulta el control del gasto publico, lo que no
permite at gobierno optimizar los recursos asignados a salarios y utilizar la politica salarial
como una herramienta mas de las politicas economicas del Estado.

Todavia existen discrepancias entre las remuneraciones recibidas por personas
desempenando tareas similares lo cual ha contribuide a crear resentimientos entre los
servidores publicos que se refieja en una resistencia a trabajar en forma eficiente.

4. TEMAS URGENTES QUE DEBEN ABORDARSE
4.1. POLITICA SALARIAL INTEGRAL

Desde el punto de vista de la gestion del gasto salarial, las politicas y decisiones de la
administracion deben tomar en cuenta a todo el conjunto de los empleados piblicos no sélo
al personal bajo el Régimen de Servicio Civil.

Mejorar la politica salarial le da al gobierno la posibilidad de atraer al personal mas
idéneo para el desemperfio de los puestos publicos.

Si la seleccién de los ocupantes de los puestos se sigue haciendo con base a criterios
que no son objetivos, no se lograra tener un mejor personal sino que el mismo pero mas caro.
El control del crecimiento del gasto salarial debe conseguirse actuando no Unicamente sobre
los empleados sujetos a regimen de Servicio Civil sino sobre la totalidad de empleados
publicos.

Una politica de remuneraciones sirve como una de las herramientas mas importantes
de la gestion de los recursos humanos. A su vez la importancia cuantitativa de la masa
salarial en el presupuesto del gobiernc hace imperativo que se ejerza un controt sobre esta
masa para asegurar que se mantenga dentro de las posibilidades financieras del Estado.

El Servicio Civil debera presentar propuestas de cambios en el sistema retributivo en
consideracion a los cambios en el mercado laboral, andlisis de costo de vida y otros factores,
aplicables a todos los servidores publicos y no sélo para sectores o gremios determinados,
todo de acuerdo a la capacidad financiera del Estado.
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4.2. RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Los Sistemas de Reclutamiento y Seleccion y el Sistema de Evaluacién del Desemperio son
las herramientas indispersables para transformar la cultura del sector publico y recuperar ia
credibilidad del Servicio Civil mediante la estricta aplicacion del principio de mérito en la
seleccidn, promocion y reconocimiento a los servidores pablicos.

4.3. SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

El Sistema de Evaluacién del Desempeiio es un proceso a través del cual se estima la
medida en que los miembros de una organizacion aportan aquelio que ésta espera, tanto
desde el punto de vista de los resultados (qué) como de los comportamientos (céma), de
acuerdo con su filosofia, mision y estrategia.

La Evaluacion del Desempefio es una potente herramienta para la modificacion de habitos y
valores en &l desempefio de |a funcién plblica, aun si éste no esté ligado a implicaciones
retributivas.

4.4. SISTEMA DE INFORMACION

El Sistema de Informacion de los recursos humanos tiene la finalidad de establecer y mantener
sistermas de informacion gerencial que faciliten una mejor planificacion y administracion de
los recursos humanos y los puestos; de llevar registros actualizados de todos los movimientos
de personal que se generen dentro de la Carrera Administrativa, asi como de los sistemas de
clasificacién y control de puestos.

El Sistema de Informacion es el soporte indispensable de los sistemas técnicos del
Servicio Civil,

4.5 CAPACITACION

Las nuevas funciones del sistema institucional de recursos humanos y el contenido de los
puestos que lo conforman requieren personal técnico capacitado que asuma las nuevas
responsabilidades de la institucion.

Corresponde a la Direccion General de Servicio Civil la responsabilidad de organizar e
institucionalizar la capacitacién y el desarroilo profesional de los servidores publicos sujetos
al réegimen de servicio civil, mediante la formacion continua.

La institucion de servicio civil debera ser el Grgano oficial de enlace con organismos de
capacitacion o consultoria, para el desarrollo, coordinacion y supervision de los programas
de capacitacion.

5. ANALISIS TENDENCIAL DEL SISTEMA

El Gobierno de la Republica ha iniciado acciones tendientes a la profesionalizacion y
modernizacion de la gestion del recurso humano en la Administracién Publica.
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Entre dichas acciones ha elaborado y sometera ala aprobacion del Congreso Nacional
un Proyecto de Ley del Régimen de Servicio civil, con cuyo contenido pretende llenar los
vacios y hacer frente a toda la problematica planteada con el Régimen y particularmente con
la Ley de Servicio Civil actualmente en vigencia.

5.1. REFORMAS

Los proyectos de reforma del Servicio Civil tienen que ver con las personas cuyo status se ve
afectado por los resultados de los mismos y con la cultura politica de la Administracion
Publica, la cual, en ocasiones debe ser modificada para hacer posible la incorporacién de
sistemas basados en el mérito y la idoneidad de los funcionarios.

Cambiar las actitudes que por aies han caracterizado ef funcionamiento del Servicio
Civil no es tarea facil ni de corta duracién, pero no puede pretenderse seriamente una
modernizacién de los servicios pablicos si esta tarea no se aborda frontalmente.

Los sistemas que debe implantar el Servicio Civil, requieren para su introduccién plazos mas
largos y decisiones politicas mas dificiles de tomar que otros y que, por fo tanto, tienden a
quedar postergados. En otras palabras, hay un orden técnico para la implantacion de los
sistemas pero también hay un orden politico o de prioridades del gobierno.

5.2. SISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

El objetive Gltimo del preceso de reforma del Servicio Civil es la modernizacion de todos los
sistemas de gestion de recursos humanos para conformar una Administracion Publica eficiente,
compuesta por funcionarios profesionales, capaces, motivados y comprometidos con los valores
del servicio publico. Esta transformacion es condicidn indispensable para que los esfuerzos de
modernizar la Administracion Publica en términos de desburocratizar los procesos, reestructurar
las instituciones, hacer mas eficientes y mejorar la calidad de los servicios entre otros, puedan
consolidarse.

5.3. CAMBIOS

La materializacion de los cambios buscados requiere reunir un conjunto de factores entre los
cuales el mas decisivo es el claro compromiso de los lideres del Gobierno desde el Presidente
de la Republica hasta los Secretarios de Estado y Directores Generales, con los objetivos
trazados y con los caminos que se emprendan.

Es una verdad sabida que los procesos de cambio generan incertidumbres y las
incertidumbres generan resistencias de parte de aquellos que deberian ser los propios
promotores del cambio. En el caso de la Administracion Publica hondurena existe ademas
un sentimiento de escepticismo bastante generalizado sobre 1a posibilidad de poner en practica
alguno de los sistemas de gestién de recursos humanos que se requieren, porque tienen
reservas acerca de la voluntad politica real de ponerios en practica.
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Se considera absolutamente indispensable para |a efectiva aplicacion en ia Administracion
Publica hondureria de los sistemas y de los principios que los sustentan, el gue haya un
compromiso evidente, en las palabras y en los hechos, de parte de ia cupula dirigente del
Gobierno, desde el Presidente de la Republica hasta los Secretarios de Estado y Directores
Generales.

5.4. CAPACIDAD INSTITUCIONAL

La implantacién de los sistemas de recursos humanos debe correr pareja con la adopcion
gradual de una nueva estructura para la Direccion General de Servicio Civil y las Subgerencias
de recursos humanos ya que la organizacion actual no esta en condiciones de cumplir con
las nuevas funciones asignadas, ni de asegurar la administracion de los sistemas.

La adopcion del nueve modelo organizativo no puede verse sclamente como un cambio
en laforma de |os organigramas sino como un proceso integral de fortalecimiento institucionat
de la Direccion General de Servicio Civil.

Este proceso de fortalecimiento debe incluir el mejoramiento de su capacidad operativa,
pero sobre todo, la recomposicion de su imagen y su prestigio dentro de todo el Servicio Civil
para que pueda efectivamente jugar el papel rector que se le ha asignado.

La Direccion General de Servicio Civil debe lograr credibilidad como un érgano técnico
de gran capacidad y eficacia en el desempefio de sus responsabilidades, que vela
estrictamente por el cumplimiento de las politicas, metodologia y procedimientos para lo
cual necesita contar con un claro respaldo politico en sus actuaciones profesionales.

6. EXPECTATIVAS

Ei Poder Ejecutivo esta sometiendo al Congreso Nacional el Ante Proyecto de una nueva Ley
de Servicio Civil, con lo que se inicia un proceso de reforma para una gerencia moderna de los
recursos humanos, pretendiendo minimizar la injerencia de intereses politicos en 10s procesos
- administrativos.

Eil Proyecto crea una institucion auténoma encabezada por un administrador profesional
denominado Superintendente, seleccionado en base a mérito por una comision con
representantes de tres Secretarias de Estado relacionados con el area de Recursos Humanos,
un representante de los rectores de las universidades publicas y privadas del pais y de la
carrera de Administracion Publica.

Se asignan al Superintendente funciones que o comprometen con la obligacion de
asegurar el cumplimiento de ialey.

Esta entidad tendra funciones normativas y se contempla el fortalecimiento de la Sub
Gerencia de Recursos Humanos de las Secretarias de Estado para administrar |a parte
operativa y la profesionalizacién de los mandos directivos.

Un paso importante de |la reforma sera la promulgacion de una politica y sistema retributivo
general, que abarque a la totalidad de empleados publicos.
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6.1. UN NUEVO SERVICIO CIVIL. REESTRUCTURACION

A la vigencia de la nueva ley debera fortalecerse la capacidad de la Direccion General de
Servicio Civil, para convertiria en un érgano recter del sistema de gestian de Recursos Humanos
del sector publico, bajo el esquema de centralizacion normativa y descentralizacion operativa,
que funcione como asesor de las Secretarias de Estado.

La Direccién General de Servicio Civil requiere de un fortalecimiento institucional
importante, para poder enfrentar y garantizar en forma positiva el reto de la implantacién y
mantenimiento técnico de tos nuevos sistemas de gestion de recursos humanos.

La reestructuracion de la Direccion General de Servicio Civil para adaptarla a las
exigencias de la nueva legislacion debera constituirse en un centro rector del mas alto nivel
que tome todas las decisiones estratégicas en materia de empleo y salario en el Gobierno
Central y garantice ia coordinacion y armonia de las politicas que se aplican en los diferentes
regimenes.

Resaltar |a labor del Servicio Civil como Organo Central de la Administraciéon de los
Recursos Humanos, unificando los criterios de la aplicacién normativa, y dictando disposiciones
aclaratorias o complementarias e interpretativas de dicha normativa.

6.2. CARACTERISTICAS BASICAS DE LOS NUEVOS SISTEMAS DE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

= Seleccion y promocion de funcionarios en base a mérito y capacidad;

» Flexibilidad para adecuarse a |as transformaciones en el Estado y en el entorno nacional
e internacional;

» Claridad , fransparencia y consistencia en las reglas del juego;

+ Politicas retributivas equitativas y competitivas que garanticen la retencion de los mejores
servidores publicos y promover el desarrollo de los recursos humanos, en particular de
aquellos que hacen la mayor contribucién al logro de los fines y objetivos del Estado;

* Recompensar el desempeno excelente de los servidores publicos.

6.3. FORTALECIMIENTO DE LAS SUBGERENCIAS DE RECURSOS HUMANOS DE LAS
SECRETARIAS DE ESTADO

Las deficiencias en las Subgerencias de recursos humanos de las Secretarias de Estado
tienen que superarse, ya que no ejercen funciones de direccién de personal, sirven simplemente
como tramitadores de documentos y administradores de la néomina de sueldos.

El proceso de reforma del Servicio Civil es la modernizacion de todos los sistemas de
gestion de recursos humanos para conformar una Administracién Publica eficiente, compuesta
por funcionarios profesionales, capaces, motivados y comprometidos con los valores del
servicio publico, lo que demandara reformas muy a fondo en las Subgerencias de recursos
humanos de las Secretarias, mismas que seran mas imperativas si se descentralizan a esas
instituciones tos procedimientos de reclutamiento y seleccidn.
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6.4. SISTEMA DE CONTROL DE PUESTOS

El objetivo es disefiar un Sistema de Control de puestos del Servicio Civil, es para que defina
procedimientos para solicitar, tipificar, clasificar y autorizar la creacion de un nuevo puesto o
modificacion de los existentes De la misma forma, garantizar en todo momento la adecuacion
entre las funciones realizadas y la denominacién del puesto y su nivel de clasificacién asignada.

Su ambito de aplicacion cubre todas las Secretarias de Estado que se incluyen en el
régimen de Servicio Civil .
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