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1. Introduccion

El presente informe situacional sobre la gestion de RR. HH. en el Gobierno de Honduras surge
de las necesidades, identificadas por las autoridades del Poder Ejecutivo y de la AsJ/TI, de
fortalecer el sistema integrado de administracion del talento humano. Ambas partes han
realizado estudios que dejan en evidencia las profundas carencias del Estado en esta materia a
nivel normativo y operativo, sobre las cuales se formulan las recomendaciones generales que,
si se implementan, permitiran que la ciudadania reciba servicios de calidad facilitados por
empleados publicos que cuenten con las competencias y motivacion para desempefarse con

orgullo en sus cargos.

La Asociacién para una Sociedad mas Justa (AsJ) es una organizacion de la sociedad civil
hondurefia con mas de 15 afios de trayectoria y la vision de ser un grupo de cristianos valientes,
lideres en hacer que el sistema gubernamental funcione y sea justo para los mas vulnerables.
La AsJ ha establecido como su mision trabajar con interés genuino por una sociedad donde
prevalezca la justicia a través de una legislacion justa, su aplicacion equitativa y la

participacion de la Iglesia, la sociedad y el Estado.

Asimismo, la AsJ, capitulo nacional de Transparencia Internacional (T1) en Honduras, se
ha constituido en un referente social por su trabajo en pro del fortalecimiento de la
transparencia y rendicion de cuentas del Gobierno. En 2014, AsJ/T1 firmé con el Gobierno de
Honduras el “Convenio de colaboracion y de buena fe para la promocion de la transparencia,
combate de la corrupcién y fortalecimiento de sistemas de integridad”, cuyo proposito es
mejorar la institucionalidad publica de cinco sectores, formulando y/o reformando politicas
publicas para incrementar su eficiencia y eficacia con el fin de optimizar continuamente la
calidad de los servicios que brindan a la ciudadania, asi como la propia gobernabilidad de las

instituciones.

En su dimension integral, el convenio, a través de los informes individuales formulados
para cinco sectores —educacion, seguridad, salud, infraestructura y sistema tributario—,
pretende incidir de manera positiva en la reformulacion y/o construccion de las normativas y
politicas publicas y su correcta aplicacion. De esta manera busca fortalecer la institucionalidad

y gobernabilidad de las entidades, con el fin de optimizar la gestion y por ende los resultados
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u oportunidades de mejora identificados.! Asimismo, AsJ/TI realizé un estudio de lineas bases
para el Instituto de la Propiedad. Por su parte, el Gobierno de Honduras ha desarrollado, por
medio de la Secretaria de Finanzas, una serie de consultorias con el apoyo del Banco Mundial
(BMm), con el propoésito de conocer integramente la situacion actual de las competencias y la
gestion del talento humano puablico y fortalecerlos desde una perspectiva de Estado. La
seleccion de una muestra de entidades que constituyen el objeto de evaluacion es un reflejo de

la generalidad de las Secretarias del Poder Ejecutivo.

Como punto de partida, el Gobierno, a través del liderazgo de la Secretaria de Finanzas
(SEFIN), llevo a cabo en enero de 2015 el proyecto de registro de personal de las instituciones
del Gobierno central y entidades descentralizadas y desconcentradas, con el propdsito de

conocer las cantidades precisas de funcionarios publicos.

El Gobierno, en su estrategia para dinamizar y optimizar la gestion publica, realiz6 en
2015, mediante la contratacion de las firmas consultoras Deloitte, Ernst & Young, DLA

Consulting y el consultor independiente Lic. Horacio A. Rodriguez, dos tipos de estudios:

a) Auditorias de nomina? orientadas a fortalecer los sistemas de control mediante la
identificacion de anomalias en el pago de salarios y prestaciones, asi como puestos fantasmas

y recomendaciones para la mejora del sistema de pagos y controles internos.

b) Estudios de analisis funcionales-institucionales® que buscan mejorar el desempefio del

personal y la efectividad de las instituciones en las tareas realizadas.

Los hallazgos de estas consultorias han sido considerados por la Secretaria de Finanzas como

una muestra representativa de las condiciones de gestién y del recurso pablico en el Gobierno

1 A la fecha de presentacion de este informe, ASJ/TI ha formulado y publicado los estudios de lineas bases para
las Secretarias de Educacion, Seguridad y Salud. Se encuentran en proceso el de la Secretaria de
Infraestructura y Servicios Publicos y el del Sistema de Administracién de Rentas, antigua Direccién Ejecutiva
de Ingresos.

2 Realizadas para las Secretarias de Educacién, Seguridad, Salud, Infraestructura y Servicios Pablicos, y
Direccion Ejecutiva de Ingresos.

3 Realizados para las Secretarias de Educacién, Seguridad, Salud, Infraestructura y Servicios Publicos, y

Finanzas. ==
g,
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en general. Sobre esta base han formulado y formularan medidas amplias en materia de

recursos humanos que impacten en todas las entidades del Poder Ejecutivo.

Ambas fuentes de investigacion y evaluacion, SEFIN/BM y ASJ/TI, comparten en su mayoria
los mismos hallazgos y por ende visualizan las mismas oportunidades de mejora; se espera que
estas, una vez recogidas en el Plan Estratégico Integral de Gestion de RR. HH. del Gobierno,
abran paso a la implementacion de las medidas que eleven los procesos inherentes a esta
materia al estadio 6ptimo de ejecucion, incrementando asi las competencias de los empleados
publicos e impactando directamente en la calidad de los servicios prestados por el Gobierno

bajo su mandato constitucional.
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2. Marco referencial de la gestion publica del Gobierno de Honduras

Para contextualizar la situacién actual del servicio civil en Honduras, y por ende de la
gestion de todo el recurso humano publico,* se debe partir del conocimiento preciso sobre lo
que este representa y como impacta en la eficiencia gubernamental contar con personal idéneo

y procesos eficientes para la correcta administracion del Gobierno.

En tal sentido se da respuesta a una primera interrogante: ;como debe ser manejado el
recurso humano publico? Por mandato constitucional, salvo excepciones de colectivos con
regimenes especiales como los policias y maestros, todos los empleados del Gobierno deben
ser normados por la Ley de Servicio Civil; segun esta linea de pensamiento se debe conocer

“;qué es el servicio civil?® En su mas amplio sentido puede significar:

a. El sector publico de naturaleza civil, donde se concentran todas las actividades normativas,
operativas, asesoras y administrativas del Gobierno.

b. El conjunto de leyes, decretos, reglamentos y disposiciones relativos al régimen de trabajo
del personal civil estatal, aun cuando no se propicie la carrera del servidor publico.

c. La administracion cientifica del personal civil de las instituciones publicas, donde deben

predominar, entre otros elementos, el mérito e idoneidad personal y la carrera administrativa™.

De igual manera, en el marco de los lineamientos de la administracion pura y de la gestion
publica se entiende que el “recurso humano” es el capital mas valioso del Gobierno para forjar
un Estado de derecho, el cual a través de diferentes entidades debe garantizar que se cumplan
los derechos, garantias, declaraciones y deberes de la poblacién en general y de los ciudadanos
en particular. Ese cumplimiento se alcanza mediante la prestacion de una serie de servicios

publicos ejecutados por funcionarios contratados para el logro de tales fines.

A esta afirmacion se le puede agregar que los sistemas y procedimientos en los cuales se

enmarca el quehacer de los empleados gubernamentales tienen un peso importante en su

4 Con base en la Constitucidon de la Republica, solo serdn exentos de adscribirse al régimen del servicio civil los
docentes y personal de la carrera policial, los cuales son normados por leyes especiales.
5 Extraido de: http://www.sep.gob.hn/sitio/que-es-servicio-civil £




Diagndstico de gestion del talento Humano de la Administracion Publica

eficiencia y eficacia administrativa y operativa, asi como en el sentido de oportunidad de la
prestacion de dichos servicios publicos. Aungue la falta de controles sobre los empleados
publicos puede generar espacios en los cuales se viole 0 no se cumpla la ley, estos en si no

pueden denominarse como corruptos.

La responsabilidad de normar y ejercer estos controles también recae en los funcionarios,
lo cual lleva a una conclusion clara: es indiscutible y urgente para el Gobierno de Honduras,
catalogado con una alta percepcion como uno de los paises mas corruptos de Latinoamérica,
contar con un sistema de servicio civil mejorado, con cambios sustanciales, definido con un
sentido de integralidad y perspectiva de futuro, que desde el ingreso del personal combata de

manera frontal la corrupcién y garantice la eficiencia de las operaciones de todas sus entidades.

De tal manera, con el propoésito de cambiar y modernizar el escenario y la actuacion de los
servidores publicos para frenar inmediatamente la corrupcion y mejorar la institucionalidad y
gobernabilidad de todas las instituciones del Gobierno, se considera como un eje de accion
prioritario el fortalecimiento del sistema de servicio civil en sus aspectos normativo,
institucional, procedimental y operativo. Con la Direccion General de Servicio Civil como ente
rector, el robustecimiento del sistema abarca hasta las particularidades que en cada institucion
e incluso funcionario sean percibidas como indispensables para superar decisiones,
actuaciones o procederes que puedan ser catalogados como irregulares o ser objeto u
oportunidad de mejoras en la eficacia, control, transparencia, divulgacién de la informacién y
rendicion oportuna de cuentas, que como resultado final permitan a la ciudadania en general

contar con servicios publicos de calidad e informacién confiable.

Para tener una vision integral del contexto de la gestion publica en Honduras,
especificamente en cuanto a la administracion de personal, se presentan mas abajo algunos
datos relevantes. Estas cifras justifican todos los esfuerzos que el Gobierno debe realizar en
esta materia, con el seguimiento y apoyo de la sociedad civil y de la cooperacion internacional,
para formular e implementar las estrategias que permitan en el mediano y largo plazo contar

con una eficiente administracién de los recursos humanos y de esa manera incidir directamente
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en los servicios prestados por las entidades gubernamentales a la sociedad, bajo lineamientos

irrestrictos de integridad y calidad.

e A diciembre de 2016, el Gobierno central contaba con 190,104 empleados, 9,300
funcionarios méas que en diciembre de 2015, distribuidos entre las 95 instituciones del

Poder Ejecutivo, lo que equivale al 5% de la poblacion econdmicamente activa.

e La distribucion del presupuesto destinado al pago de empleados publicos del Gobierno
central en los ultimos cinco afios se detalla en la Tabla 1.

Tablal

Distribucion del presupuesto

Presupuesto ejecutado % del Incremento

Afio presupuesto NUm. de empleados
anual d ~ porcentual
e 5 anos
2012 L 45,285,609,570 19%
2013 L 46,868,918,726 20% 3%
2014 L 47,000,000,000 20% 0% 202,785 202,785
2015 L 48,884,700,671 20% 4% 183,004 183,004
2016 L 51,399,129,784 21% 5% 181,539 190,104
6

TOTAL L 239,438,358,752 100% 558,763 575,893

Honduras es uno de los paises de América Latina que dedican un mayor porcentaje de su
producto interno bruto (PIB) y de su presupuesto a remunerar a sus funcionarios de la
administracion central. En 2013 invirtio el 9.4% de su PIB y 42% de su presupuesto en salarios.
En 2014, aun cuando el gasto en planillas del Gobierno central disminuy6 en 0.5%, es decir el
8.9% del Pi1B, constituyd el 50% del gasto corriente. Este gasto equivale a cinco veces lo que
el pais dedica a la inversion publica, la cual en 2014 lleg6 al 1.7% del PIB.

5 Observacién: En 2016 se censaron siete instituciones mas para un total de 8,565 funcionarios. El nimero real
de funcionarios ha disminuido. 4;
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% DEL PIB POR ANO
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518 Promedio
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2012 2013 2014 2015 2016
Grafico 1: PIB por afio
Se debe tener en consideracion el alto nivel de endeudamiento y déficit fiscal del Estado,
los cuales generan un ambiente adverso para honrar los salarios publicos. Ante esta situacion,

los Gobiernos han recurrido histéricamente al endeudamiento, lo cual se refleja en el
incremento de la deuda publica del 21% del PiB en 2008 a 42% en 2013.

El 57% del presupuesto erogado se concentra en los pagos de salarios de tres
instituciones:

Tabla 2

Presupuesto erogado en pagos de tres instituciones

%

Institucié ~ Devengado aprobado Devengado NUm. de % de
nstitucion Afo . . : . .
(ejecutado) aprobado funcionarios funcionarios
(ejecutado)
Secretaria 2012 L 17,672,246,136 39% 64,979
de 2013 L 18,261,782,288 39% 65,253
Educacion 5914 L  18,234,956,618 39% 66,393 33%
2015 L 18,736,133,927 38% 66,180 36%
2016 L 19,684,488,030 38% 72,1707 38%
Total L 72,905,118,969 39% 262,805 36%
Secretaria 2012 L 6,124,033,988 14% 16,272
de Salud 2013 L 5,904,181,145 13% 20,894
2014 L 5,997,500,896 13% 22,392 11%
2015 L 5,663,643,929 12% 20,280 11%
2016 L 5,817,502,209 11% 21,173 11%
Total L  23,689,359,959 12% 79,838 11%
2012 L 2,887,377,672 6%
2013 L 3,372,736,828 7%

7 Observacién: En 2016 se incluyen en el censo los docentes de PROHECO. {\
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Secretaria 2014 L 3,137,865,081 7% 12,187 6%
de 2015 L 3,091,651,847 6% 16,067 9%
Seguridad 2016 L 3,577,114,075 7% 15,036 8%
Total L 12,489,631,428 7% 28,254 8%

e Cada sector representa un gasto importante en sueldos para el Gobierno. Entre ellos se
destacan el sector educacion, donde los docentes obtuvieron un incremento real del
21% en 2010, y salud, donde el gasto en salarios lleg6é a aumentar un 22% en términos
reales entre 2007 y 2013. En cuanto al personal en general sujeto al régimen del servicio
civil (empleados publicos no adscritos a estatutos especiales), la evidencia indica que
también se han beneficiado de aumentos salariales, totalizando un 7% real entre 2007
y 2013.

e En 2010, el Gobierno realiz6 una serie de ajustes que permitieron, entre otros, congelar
mediante acuerdo con el magisterio los salarios por un periodo de dos afios, lo cual hizo

que el Estado ahorrara casi el 7% de la masa salarial anual® en los afios subsiguientes.

e A pesar de la determinacion del Gobierno de no incrementar el volumen de servidores
publicos, eso no necesariamente debe considerarse como una solucion, ya que es
preciso recordar que los propios empleados gubernamentales tienen la responsabilidad
de prestar servicios basicos como educacion, salud y seguridad, entre otros. Adoptar
medidas generales aplicables para todos los sectores genera estabilidad en el volumen
de funcionarios publicos, pero ocasiona en algunos sectores especificos, como salud y
seguridad, incapacidad de asistir con diligencia la demanda de la poblacidn sujeta a

obtener esta atencion por parte del Gobierno.

Con lo expuesto se deja clara evidencia de la necesidad de abordar la reforma y el
fortalecimiento integral del servicio civil con una perspectiva de modernizacion de la gestion

publica del Gobierno cimentada en la generacién de competencias individuales y colectivas de

8 Sin embargo, se debe tener en consideracidn que, si bien se ha logrado frenar en alguna medida los
incrementos salariales a los colectivos, los ajustes a los sueldos de los servidores publicos en general se
encuentran anualmente sujetos a la inflacién del pais, la cual influye de manera directa y casi proporcional con
el costo de la vida. £
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los funcionarios, los cuales deben mostrar en el ejercicio de sus funciones no solo altos

estandares de desempefio, sino también integridad profesional y ciudadana.
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3. Acciones implementadas por el Gobierno actual

El Gobierno de Honduras ha mostrado en la gestion actual su interés por mejorar la
administracion publica, modernizandola en diferentes &mbitos de accion, incluido el recurso

humano. De las acciones ejecutadas se destacan:

3.1 “Convenio de colaboraciéon y de buena fe para la promocién de la transparencia,
combate de la corrupcion y fortalecimiento de sistemas de integridad” entre el Gobierno

de Honduras y ASJ/TI

En octubre de 2014 se firmé el “Convenio de colaboracién y de buena fe para la promocion de
la transparencia, combate de la corrupcion y fortalecimiento de sistemas de integridad” entre
el Gobierno de Honduras y AsJ/Ti, el cual tiene como propdsito fortalecer la institucionalidad
publica de cinco sectores: educacion, seguridad, salud, infraestructura y gestion tributaria. Uno

de los tres ejes de accidn del convenio es la evaluacion de la gestion del recurso humano.

Como uno de los resultados de este convenio, la AsJ/T1, a la fecha de elaboracion de este
documento, ha publicado tres informes de linea base de las Secretarias de Educacién y
Seguridad, tiene en proceso de publicacion el informe de la Secretaria de Salud y en proceso
de formulacion los informes de la Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP) y
de la Direccion Ejecutiva de Ingresos (DEl).

La metodologia para la elaboracion de los informes de linea base de la gestidn del recurso
humano para las entidades sometidas a estudio en el marco del convenio se baso en
mecanismos de verificacién de procesos. Estos mecanismos incluyen a) identificaciéon de
objetivos de la evaluacion, indicadores y factores de estudio, b) levantamiento, procesamiento

y analisis de la informacién y c) verificacion in situ.

Para los propositos de estos estudios se analizaron las normas vigentes, la existencia o no
de contradicciones entre estas, y vacios en las leyes, reglamentos y manuales en aspectos
particulares, comparandolos con casos similares de buenas practicas en el ambito internacional.
Posteriormente se evaluo el cumplimiento de las normas en cada uno de los procesos para cada

entidad evaluada.
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Para la evaluacion de los indicadores se realizo la seleccién de muestras, el anélisis y la

sistematizacion de la informacion, y la verificacion in situ de los procesos evaluados.

Los indicadores desarrollados para la evaluacion de la gestion de recursos humanos se
basaron en los seis procedimientos macro de administracion de personal: 1) ingreso de
personal, 2) procedimiento de contratacion, 3) compensacion y beneficios, 4) evaluacion y
desarrollo del recurso humano, 5) medidas disciplinarias bajo debido proceso y 6) planificacion
de la gestion de recurso humano. Estos procedimientos estan conformados por una serie de
subindicadores y factores de verificacion que permiten levantar informacién objetiva y

concreta.

La AsJ/T1, a la fecha de presentacion de este informe, ha evaluado total o parcialmente los
cinco sectores y ha presentado tres informes de linea base que arrojaron los resultados descritos
en la Tabla 3.

Tabla 3

Evaluacion de cinco sectores del Gobierno

Procesos evaluados

Institucién - Evaluacion Py s y
evaluada Mediciones general ZLaln;féZesx;lg: In%reeso fj:ancelacién A(;IIT(;r:];s:glagleon
e personal
de RR. HH. personal personal

SEDUC Linea base 47% N/A 47% N/A N/A

Primer 61% 62% 52% 67% 64%

diagndstico

anual
SEDS Linea base 32% 29% 57% 9.5% N/A
SESAL Linea base 55% 55% 41% 75% N/A
INSEP Linea base 27% 57% 19% 5% N/A
DEI-SAR Linea base 56% 52% 73% 44% N/A

Los informes presentados por AsJ/TI son una herramienta de diagndstico institucional con
recomendaciones incluidas, sobre las cuales las entidades del Gobierno formulan sus planes de
mejora a corto, mediano y largo plazo. Los planes contienen una serie de acciones que al ser
implementadas no solo perfeccionan la gestion de las instituciones, sino que también impactan
directamente en la calidad de los servicios prestados. Estos planes de mejora son monitoreados

por AsJ/TI, que no solo evalta el cumplimiento de las acciones descritas en ellos, sino-que
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también apoya que estas sean ejecutadas y, segun el caso, realiza acciones de incidencia o

aportes técnicos independientes.

En la ejecucion de sus planes de mejora se han obtenido los siguientes avances de los
sectores:

o La Secretaria de Seguridad, en su evaluacion de linea base sobre el eje de recursos humanos,
obtuvo un 30% de cumplimiento para 2013 y 33% de cumplimiento para 2014. A la fecha
de presentacion de este informe ha realizado los siguientes avances significativos:

a. Concreto la implementacion de un sistema informatico de gestion integral que cuenta
con un maddulo especifico para la gestion del recurso humano e incluye administracion
de planillas, registro de empleados y control de acciones administrativas, entre otros.
Segun la planificacion de la empresa desarrolladora, el sistema estara operando en un
100% a finales de este afio.®

b. Se encuentra en el proceso de depuracién de su personal, esta promoviendo la
aprobacion de la nueva Ley Orgéanica ante el Congreso Nacional y elaborando los
reglamentos, manuales y guias que le permitan modernizar su gestion de personal en

el mediano plazo.

o La Secretaria de Educacion obtuvo en el informe de linea base un nivel de cumplimiento
general, sobre los indicadores de recursos humanos evaluados, de 42% y 54% para los
periodos 2011 y 2014, respectivamente. Desde la presentacion del estudio ha realizado
importantes avances en cuanto a:

a. Registro y documentacion del personal docente.

b. Desarrollo del concurso para los cargos de las Direcciones Departamentales de
Educacion, liderados por la Direccion de Servicio Civil, con el acompafiamiento de la
sociedad civil como veedora.'® Aunque este proceso ha tenido que ser reformulado en
dos ocasiones, representa una importante oportunidad de realizar contrataciones en el
marco de la ley, apoliticas, siguiendo un estricto rigor procedimental, que como resultado

ofrezca a la poblacion el personal idoneo para las plazas por seleccionar. Se espera que

92016.
10 pesc y sebuc solicitaron la participacion de actores claves de la sociedad civil. i—i*
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este proceso garantice eficiencia, buenos resultados y transparencia y se constituya en un
modelo replicable para futuras incorporaciones de servidores publicos en otras

Secretarias.

o La Secretaria de Salud obtuvo un 56% Yy 58% para los periodos 2013 y 2014 en cuanto
al cumplimiento de los indicadores de gestion de recursos humanos expuestos en el informe
de linea base. En el momento de elaboracion de este diagndstico se encuentra en el proceso de
formulacién de insumos primordiales para la correcta gestion de su capital humano. Asimismo
esta ejecutando las acciones estratégicas en esta materia que se describen a continuacion:

a. La Politica Nacional de Desarrollo del Recurso Humano en Salud, que esta en borrador
para ser analizado por las autoridades en el segundo semestre de 2016 y de esta manera
proceder a su aprobacidn. Esta politica incluye el proceso de investigacion armonizado,
orientado a crear lineas bases de actuacion en los diferentes establecimientos
asistenciales del pais, centralizados o descentralizados, logrando asi la coordinacion en
la gestion del personal. Este proyecto estd dividido en diferentes etapas y tiene un
cronograma de ejecucion que finaliza en diciembre de 2017, pero que ya cuenta con
importantes avances.

b. A estos esfuerzos se suman los de la Subdireccion de Talento Humano, que lidera un
proceso de actualizacion y elaboracién de las herramientas de gestion de recursos
humanos, las cuales incluyen i) listado actualizado de personal, ii) manual de procesos
de pago de empleados, iii) manual de proceso de contratacion, iv) manual del
Departamento de Tramites y v) manual de capacitacion para jefes de personal. Se espera
que estos documentos se encuentren listos para que las autoridades competentes los
aprueben y realicen su publicacion interna oficial para julio de 2016.

c. Asimismo, la SESAL esta desarrollando una plataforma informatica que permitira contar
con los datos actualizados de su personal, determinando su ubicacién, funciones y

salarios, entre otros.
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Ya que es una necesidad imperativa conocer la erogacién real de las planillas de las 89
entidades del Poder Ejecutivo, el Gobierno, a través de la SEFIN, tomd la decision de disefiar el

Sistema de Registro y Control de Empleados Publicos (SIREP).

El sIRep, herramienta tecnoldgica de multiples usos, fue empleada en diciembre de 2014
para levantar un censo de todos los funcionarios de cada entidad gubernamental. La percepcion
de que los empleados que no se encontraran registrados en el mismo no percibirian su salario

genero la identificacion y cancelacion de trabajadores fantasmas.

Aun cuando no se ha logrado identificar con exactitud el personal cancelado por sus
diferentes modalidades, tras el censo realizado en diciembre si se consigui6 identificar una
disminucion importante de mas de 56 millones en la erogacion por concepto de salarios.

Tabla 4
Erogaciones ejecutadas por concepto de salarios en todas las entidades del Gobierno central'!

Periodo Monto
Diciembre de 2014 L 1,973,752,859
Enero de 2015 L 1,917,272,685
Diferencia L 56,480,173

El sIRep continla funcionando e incrementando su alcance en cuanto a la informacion obtenida
de cada servidor publico. Desde enero de 2015 es una herramienta que permite validar o hacer
una doble revision de las planillas por entidad al realizar cruces con el SIARH'? y SIARHD

sobre la informacidn de los funcionarios antes de ejecutar los pagos.

El SIREP es un proyecto que ambiciona convertirse en el nuevo sistema de pago de
planillas del Gobierno. Presenta ventajas administrativas, de control y verificacion sobre el
SIARH Y SIARHD. Ademas es una plataforma de pago y una base de datos que permite contar

con un censo mensual del personal de gobierno.

1 Fuente: SEFIN.
12 E| Sistema Integrado de Administracién de Recursos Humanos de Empleados Publicos de Honduras.
13 El Sistema Integrado de Administracién de Recursos Humanos Docentes de Honduras. 4;
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. Sobre la base del registro realizado en el sIRer, algunas de las instituciones han tomado
medidas que les permiten mejorar la eficiencia de sus planillas. Ese es el caso de la Secretaria
de Educacién, la cual realiz6 un esfuerzo que le permitio registrar una disminucion del 20%
en su personal administrativo. En este sentido, la entidad muestra una relacion sana entre su

personal docente y administrativo de 92% y 8%, respectivamente.

En la administracion del expresidente Porfirio Lobo Sosa se llevaron a cabo las negociaciones
con el Banco Mundial para que este otorgara en condicion de préstamo al Gobierno de
Honduras, por medio de la SerFIN, el financiamiento para la ejecucién del Proyecto
Mejoramiento del Desempefio del Sector Pablico (ipsp). Los objetivos del proyecto son
fortalecer la gestion de las finanzas publicas y establecer un sistema de adquisiciones publicas
mas eficiente, efectivo y transparente, incluyendo la mejora de los sistemas de control interno

para los gastos de personal, entre otras acciones.

En el marco de este objetivo, el Gobierno de Honduras, a través de la SEFIN y con el aporte
econdmico facilitado por el BM realizd en 2015, a través de diferentes firmas consultoras, los
procesos de auditoria de néminas y analisis funcionales de la administracién de personal en
cinco entidades del Gobierno: Secretarias de Seguridad, Educacion, Salud, Infraestructura y
Servicios Pablicos, asi como la Direccion General de Ingresos.!* Las auditorias tuvieron como
objetivos (i) la mejoria de los controles sobre los gastos de personal y (ii) la mejoria en la
captacion y retenciébn de personal calificado para incrementar gradualmente la
profesionalizacion del servicio publico en instituciones seleccionadas, ejecutando actividades

en los organismos antes mencionados.

Las instituciones sometidas a estos estudios fueron seleccionadas por su nivel de
representatividad en términos de masa laboral y montos erogados por concepto de salarios,

distribucion geografica e impacto en la calidad de vida de los ciudadanos, entre otros. Las

14 La DEI, debido a su cierre, fue sustituida por la Secretaria de Finanzas en los estudios de analisis f{rfional.
B
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firmas consultoras contratadas para realizar estos proyectos fueron Deloitte, Ernst & Young,

DLA Consulting y el consultor independiente Lic. Horacio A. Rodriguez.*®

Producto de las auditorias y estudios funcionales ejecutados por las empresas consultoras
se obtuvieron los hallazgos presentados en la siguiente seccion, los cuales permitieron la
formulacion de grandes lineas de trabajo para el fortalecimiento de la gestion del recurso

humano. Los procesos fueron desarrollados de la siguiente forma:

e Auditorias de néminas del primer semestre de 2015. Estas tuvieron el objetivo de llevar a
cabo la auditoria y el analisis de néminas para cinco entidades publicas,'® con el fin de
identificar posibles reducciones de gastos y opciones/oportunidades de mejora del
desempefio del personal por medio de la identificacion de anomalias y cuellos de botella
procedimentales en el manejo de la nOmina. De esta manera, SEFIN contratd mediante
concurso publico a las firmas consultoras'’ que desarrollaron estas investigaciones. En sus
informes, las firmas presentan hallazgos y recomendaciones similares para las
instituciones evaluadas, lo cual refleja la generalidad de los problemas. Los hallazgos
obtenidos son una herramienta de gran ayuda para el desarrollo de un plan de mejoras
integral y general de las organizaciones del Poder Ejecutivo, respetando las que cuenten
con alguna peculiaridad de caracter legal o de indole funcional. La inversién general para
el desarrollo de estos estudios fue de 497,860 dolares americanos.

e Estudios de analisis funcionales, segundo semestre de 2015. Para complementar las
auditorias de néminas realizadas en el primer semestre de 2015, SErIN desarroll6 en el
segundo semestre del mismo afo, siempre mediante firmas consultoras externas, el
andlisis funcional de cinco entidades del Gobierno central.*® El objetivo del analisis fue
identificar las oportunidades de mejora en el desempefio del personal y por ende

incrementar la efectividad de las instituciones en el desemperfio de las tareas realizadas.

15 Ver Anexo numero X, Cuadro de firmas consultoras por proyecto e institucion.
16 Secretaria de Seguridad, Secretaria de Educacion, Secretaria de Salud, Secretaria de Infraestructura y
Servicios Publicos, Direccion General de Ingresos.

17 Ver adjunto: Tabla de firmas consultoras e informes presentados.

18 Secretaria de Seguridad, Secretaria de Educacion, Secretaria de Salud, Secretaria de Infraestructuray
Servicios Publicos, Secretaria de Finanzas. 4;
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Los resultados de estos estudios reflejan nuevamente la existencia de hallazgos similares
0 iguales en las instituciones analizadas y problemas comunes en su gestion del recurso
humano. El costo total de la inversion para el desarrollo de estos estudios fue de 1, 199,989

dolares americanos.

Ambos procesos representan una inversion significativa del Gobierno para mejorar la gestion
del talento humano y reflejo su voluntad de abordar este tema de una manera sistematizada y
transparente, lo cual se ejemplifica con las acciones posteriores, como las descritas a

continuacion.

e Facilitacion de informes. Los documentos integros generados por los estudios de
auditoria de néminas y analisis funcional fueron socializados por SEFIN con ASJ/TI, que
con esta informacion realizan una comparacion de los hallazgos de las consultorias con

los obtenidos en los estudios independientes.

e Presentacién de informes. Los documentos generados por las consultorias forman parte
de los anexos de este diagnostico y se presentan al pablico en general como una muestra

de transparencia del Gobierno, actuando bajo el precepto de rendicion de cuentas.

e Formulacion del Plan de Mejoras y Reforma de la Administracion Publica de Honduras.
Contando con los hallazgos de las auditorias de néminas y andlisis funcionales, SEFIN ha
puesto en marcha a partir de 2016 una serie de medidas estratégicas que le permitiran al
Estado mejorar de manera paulatina y constante su gestién en materia de talento humano.

El plan prioriza la ejecucion de las siguientes actividades:*®

A. Fortalecimiento del marco legal para el manejo central de los RR. HH., l0 que incluye:
= Fortalecimiento del marco legal del régimen de servicio civil.
= Aprobacién de la creacidn de una autoridad presupuestaria para el control del gasto de

personal.

1% Fuente: Reforma de la administracién publica de Honduras, resultados de los ejercicios adelantados por
SEFIN a través de las auditorias de ndmina y el analisis funcional de S. Seguridad, SEDUC, SESAL, SEFIN, INSEP Yy DEI.
Tegucigalpa, diciembre de 2015. 4;
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" Emision de lineamientos de estricto y obligatorio cumplimiento para todos los

regimenes laborales existentes.

B. Fortalecimiento de la gestion de RR. HH. Autorizar a la Direccién General del Servicio
Civil (bGsc), en su condicidn de ente rector, a definir:

= Politicas del nivel de empleo.

= QOrganizacion del trabajo y compensacion.

= Acceso a cargos publicos.

= Capacidades de las unidades de RR. HH. de las instituciones publicas.

=  Sistema de gestién de RR. HH.

C. Iniciar la revision organizacional y funcional de las instituciones analizadas
= Revisidn y aprobacion de la cadena de valor.
= Revision y aprobacion del organigrama propuesto.

= Estudio técnico para la reestructuracion.

Con el proposito de alcanzar una mayor eficiencia del gasto en salarios a travées del control del
volumen de empleados e incrementos, el actual Gobierno instauré mediante el pcm 028-2014
el proceso de reforma de la administracién publica centralizada y descentralizada, el cual es

ejecutado por el comité designado y conformado por:

e El secretario de Estado en el Despacho de Coordinacion General de Gobierno, embajador
Jorge Ramon Hernandez Alcerro, quien coordinara.
e El secretario de Estado en el Despacho de Finanzas, sefior ministro Wilfredo Cerrato.
e Elsecretario de Estado en los Despachos de Trabajo y Seguridad Social, sefior ministro
Carlos Madero.
e Ladirectora de Servicio Civil, abogada Merary Diaz.

e Tres delegados(as) designados(as) por la Presidencia de la Republica.
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El objetivo de esta comision es impulsar en forma progresiva un proceso de reforma de la
administracion publica centralizada y descentralizada que permita dinamizar y optimizar la
gestion publica mediante una estructura organica funcional y de recursos humanos basada en
la racionalizacién de las finanzas publicas, previo los estudios de factibilidad econdémicos-

administrativos realizados en cada institucién del Estado.

Con esta medida se persigue controlar el gasto publico y lograr una administracion
eficiente que vincule los recursos humanos y econémicos del Estado. Dentro de las medidas
ejecutadas se encuentran el congelamiento de plazas vacantes, el analisis de los incrementos
salariales de los empleados publicos, asi como las resoluciones y recomendaciones sobre la

distribucion de la masa laboral y el cierre de entidades gubernamentales.

La comision de reforma de la administracion publica centralizada y descentralizada

prioriz6 en 2014 su trabajo en once entidades gubernamentales:

i. Secretaria de Salud (SESAL),

ii. Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP),
iii. Secretaria de Educacion (SEDUC),
iv. Instituto Nacional Agrario (INA),

v. Instituto Hondurefio de Seguridad Social (IHSS),

vi. Empresa Hondurefia de Telecomunicaciones (HONDUTEL),
vii. Servicio Autonomo Nacional de Acueductos y Alcantarillados (SANAA),
viii. Empresa Nacional de Energia Eléctrica (ENEE),

ix. Instituto Hondurefio de la Nifiez y la Familia (IHNFA),

X. Direccién Ejecutiva de Ingresos (DEl) y

Xi. Secretaria de Finanzas (SEFIN).

Aun cuando las resoluciones de la comision de reforma no son de caracter publico, se
reconoce que en las once instituciones mencionadas se han desarrollado procesos fuertes de
cambios, incluidos el cierre del Instituto Hondurefio de la Nifiez y la Familia (IHNFA) y la DEI,
asi como la intervencion de algunas entidades y la cancelacion de personal supernumerario en

otras.
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Con el objetivo de contar con un diagnostico integral de la gestion publica de RR. HH., la SEFIN
facilité a AsJ/TI toda la informacion relativa a las auditorias de nominas y analisis funcionales
desarrollados, los cuales son fuente de algunos de los hallazgos presentados en este documento.

Esta accion es un reflejo de la voluntad y el compromiso del Gobierno en esta materia.

ASJ/TI tiene la prioridad de contribuir con el afianzamiento del sistema de gestion del
talento humano de las instituciones publicas mediante la identificacion de los aspectos claves
de la gestion de recursos humanos que requieren ser fortalecidos desde su base normativa hasta
la implementacion operativa de herramientas de control, con el fin de optimizar el desarrollo
de los procesos inherentes a la gestion de recursos humanos, reducir la corrupcién y mejorar
la institucionalidad y gobernabilidad de las entidades del Poder Ejecutivo. Por lo anterior, en

coordinacion con la serIN se formula el presente documento de diagndstico.

Para el desarrollo del documento se llevo a cabo un proceso de verificacion de planillas
basado en la recopilacion, consolidacion y ordenamiento por entidad, comparacion de montos
y transacciones, identificaciobn de incongruencias en pagos generales/totales y pagos
individuales de las planillas reportadas por cada institucion y de las planillas ejecutadas por

SEFIN para los periodos 2013, 2014 y de enero a junio de 2015.

Este proceso de comparacion y analisis facilit la verificacion no solo de pagos, sino

también del personal registrado como empleado publico, en las entidades y en la SEFIN.

Para la formulacion del presente diagnéstico se implement6 una metodologia basada en el
proceso de investigacion y analisis de la informacion, a través de los cuales se logré obtener
una compilacion de hallazgos que permitieron establecer recomendaciones priorizadas. Para

ello se realizaron las siguientes actividades:
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I. Revision de los informes de las consultorias realizadas bajo el liderazgo de SEFIN y
financiadas por el Banco Mundial en lo relativo a auditoria de ndminas®® y analisis

funcional® de cinco sectores del Gobierno.

Il. Consolidacion, ordenamiento y analisis de las planillas ejecutadas por SEFIN y las

presentadas por las instituciones.

I1l. Revision de los datos recopilados de los informes elaborados, publicados y en fase de
presentacion, e informacion preliminar obtenida por AsJ/TI en el marco del “Convenio de
colaboracion y de buena fe para la promocion de la transparencia, combate de la
corrupcion y fortalecimiento de sistemas de integridad”,?? y del informe de lineas base del

Instituto de la Propiedad.

IV. Vaciado de hallazgos, producto de los numerales | y Il, en una matriz comparativa y
priorizacion de los mismos con base en su frecuencia en los informes, su impacto en la

gestion y su viabilidad para ser considerados como una oportunidad de mejora.

e Censo 2013 por sebpuc. El proceso realizado por esta Secretaria permiti6 la identificacion
de 52 docentes fantasmas y 232 docentes adscritos a planillas de escuelas que habian sido
cerradas. Estos docentes fueron reubicados o cancelados. De igual manera se corroboro
que mas de 4,000 docentes hacian funciones administrativas que representaban mas de
US$40 millones en salarios. La redistribucion de estos empleados permitié que Sebuc
aumentara el nimero de docentes sin tener que incrementar su gasto corriente por sueldos
durante los afios 2014 y 2015. Asimismo, la entidad logré ahorrar casi US$15,000,000 de

su presupuesto.?®

20 Secretaria de Seguridad, Secretaria de Educacidn, Secretaria de Salud, Secretaria de Infraestructura y
Servicios Publicos, Direccidn Ejecutiva de Ingresos.
21 {dem. 25.
22 {dem. 26.
23 Fuente: Analyzing Honduras wage bill: A starting step for a sustainable change, Banco Mundial, 2{5
T —
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Firma de acuerdo para la nivelacion salarial de los empleados publicos, 2015, Gobierno
central. El acuerdo firmado entre el presidente del Poder Ejecutivo y los representantes de
los trabajadores del sector pablico que entrd en vigor a partir del 1 de enero de 2016
establece una nueva escala salarial para estos servidores, en un rango general de sueldos
que tienen como piso un salario de 7,300 lempiras mensuales y un techo de 49,000
lempiras. Este acuerdo conlleva a su vez una nivelacion para personal técnico conforme a
la nueva escala salarial de servicio civil, dentro del cual se incluye a las enfermeras

auxiliares y personal técnico de laboratorios, entre otros.

Instalacion de la Comision de Depuracion y Reestructuracion de la Policia Nacional,
conformada por profesionales de reconocida honorabilidad: dos representantes de la
sociedad civil y dos representantes del Gobierno. De abril a agosto de 2016, la comision
ha logrado la cancelacion de mas de 313 efectivos en sus diferentes escalas, pues se trataba
de a) personal que no obtuvo buenos resultados en las evaluaciones de confianza, b)
empleados supernumerarios no requeridos en una estructura dindmica y eficiente y c)
personal ligado a actos de corrupcion u otros ilicitos. La comisidon también ha revisado los
procesos y normas vigentes y aportado una nueva version del anteproyecto de Ley

Organica de la Secretaria de Seguridad y Policia Nacional.
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4. Finalidad del diagnostico

Este diagndstico tiene por finalidad resumir las convergencias en los hallazgos y
recomendaciones, obtenidos a partir de los esfuerzos de la serIN/BM al llevar a cabo las
consultorias de auditoria de nébminas y analisis funcionales, con los realizados por ASJ/Ti en los
estudios de linea base enmarcados en el “Convenio de colaboracion y de buena fe para la
promocion de la transparencia, combate de la corrupcion y fortalecimiento de sistemas de
integridad”. Por medio de la divulgacion del convenio se logré promover la implementacion
de las medidas que permitan mejorar la eficiencia en la gestion del recurso humano puablico
mediante la demanda colectiva de la sociedad civil, la cual incide en la sostenibilidad de las
acciones gubernamentales en proceso y planificadas, con independencia de los cambios

politicos que se generen en mediano y largo plazo.

Son objetivos especificos de este esfuerzo:

e Identificar convergencias de los estudios realizados por la AsJ/T1 y de las consultorias
formuladas por SEFIN en relacién con temas de mayor impacto en el desempefio
institucional, inherentes a la gestion de recursos humanos.

e Consolidar los resultados de los informes de gestidn de recursos humanos generados
en el marco del convenio entre el Gobierno de Honduras y AsJ/TiI, con el fin de
identificar los vacios, procesos y practicas comunes en las Secretarias que afectan la
correcta gestion del capital humano.

e Generar una linea base para el desarrollo de una propuesta de mejora integral con el
fin de fortalecer la gestion del recurso humano publico aplicable a todas las
entidades del Gobierno, la cual permita en un plazo de tres a cinco afios contar con
un nuevo sistema de gestién del servicio civil.

e Fortalecer la Direccion General de Servicio Civil generando las competencias
requeridas para que logre rectorar el sistema integral de administracion del personal
en el marco de la nueva gestion publica y los nuevos modelos de gestion del capital
humano, apoyando a cada institucion en la implementacién y cumplimiento de la
ley, supervisando y aplicando controles que garanticen el correcto proceder de todas

las entidades en materia de gestion de recursos humanos, con base en la norma.
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. Formular, segun las oportunidades de mejora identificadas, las recomendaciones
generales que permitan al Gobierno contar con a) un marco regulatorio efectivo para la gestion
de RR. HH., b) un sistema de planillas limpias y eficientes, ¢) un procedimiento de ingreso y
contratacion de personal con base en méritos, d) un Optimo sistema de compensacion y
beneficios para los servidores publicos que incluya la evaluacion del desempefio individual y
colectivo y la capacitacion continua, y les permita a los empleados permanecer actualizados
segun las necesidades y demanda del entorno, ) mecanismos que permitan la implementacion
de herramientas estandarizadas para la administracion y el control del personal mediante la
ejecucion y el seguimiento de las medidas disciplinarias bajo debido proceso y registro de
acciones, entre otros, y f) fortalecimiento de procesos y mecanismos de transparencia y acceso

a la informacioén.
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5. Presentacion de hallazgos

Una vez realizado el vaciado de los hallazgos presentados en las consultorias de auditoria de
nominas y andlisis funcional realizados por la SerIN y de los informes de lineas bases
presentados y datos obtenidos por ASJ/TI, se consolidan en la Tabla 5 los hallazgos de toda la
documentacion analizada, la cual expone una gran cantidad de los resultados encontrados por

ambas instituciones, sobre los cuales se prioriza el trabajo desarrollado en este informe.

Los hallazgos han sido agrupados en seis temas que representan los ejes de gestion mas

vulnerables y esenciales para el buen desempefio de las instituciones publicas del Gobierno.

Con el objetivo de facilitar su comprension, los hallazgos han sido separados segun tema,
en consideracion a la importancia e impacto de los mismos en la gestion de los procesos de

recursos humanos, con base en las siguientes categorias:
1. Marco regulatorio.
2. Administracion de planillas.
3. Ingreso y contratacién de personal.
4. Planificacion organizacional.

5. Administraciéon y control de personal (medidas disciplinares, registro y control de

empleados, etcétera).
6. Transparencia y divulgacion de la informacion.

En la tabla, ademas de esta clasificacion, se puede observar si el hallazgo fue logrado por una
0 ambas fuentes de investigacion: a) SEFIN a través de los informes de las consultorias
realizadas y b) Asi/T1 en sus informes de lineas bases y datos recopilados para la elaboracién
de los mismos, aun cuando no hayan sido expuestos en alguno de los informes o estos se

encuentren en proceso de elaboracion.




Diagndstico de gestion del talento Humano de la Administracion Publica

Tabla 5

Hallazgos segun tema

Marco regulatorio

SEFIN/BM

ASJI/TI

Ley de Servicio Civil con vacios
normativos y contradicciones con otras
normas.

Carencia de normativa especifica.

X

X

Planillas

SEFIN/BM

ASJIITI

10

11

12

13

14

15

16

17

18

La informacion disponible en las bases
de datos del personal y las bases de pagos
presenta problemas de integridad y de
consistencia, generando riesgo de
corrupcion.

Empleados perciben bonos por trabajos
que no efectdan.

Pagos de salario nominal a personal
cancelado.

Pagos duplicados del personal.

Contrataciones no autorizadas por la
DGSC.

Empleados no identificados durante la
verificacion in situ.

No6mina de empleados bajo el régimen de
contrato son calculadas y pagadas fuera
del Sistema de Administracion de
Recursos Humanos (SIARH).

SIARH permite asignar manualmente
vacaciones, quinquenios y editar otras
deducciones.

Pagos de planilla no tienen
documentacion de soporte.

Usuarios fuera de Recursos Humanos
tienen acceso al SIARH.

Empleados con puesto nominal diferente
al funcional.

Empleados con periodos largos de
ausentismo contintan percibiendo
salario.

Empleados reciben un salario neto de
menos de L 1,000.00 (US$45.00) a causa
de las deducciones autorizadas.

Sueldos devengados por empleados no
corresponden con la escala salarial
autorizada por servicio civil segun el
puesto y categoria descritos en el
nombramiento o contrato.

Trabajadores con el mismo puesto y
antigiiedad, pero con diferentes salarios.
Débito de planillas acreditado a partidos
publicos sin contar con la autorizacion
por escrito de los empleados.

X

X X X X X

X X X X

X
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Ingreso y contratacion

SEFIN/B

ASJIITI

19
20

21
22
23
24

Contratacion de personal sin realizar concurso.

No siempre se considera la idoneidad o meritocracia en las contrataciones de los empleados

del Gobierno.

Centralizacion de las acciones de personal.

Politizacion de la contratacion de personal.

No se encontré evidencia de pruebas psicométricas o pruebas de confianza.
Existe un numero alto de empleados con baja escolaridad.

XX X XX

XX XX XX

Planificacién organizacional SEFIN/BM

ASJ/TI

25
26

27

28

29

30

31

32

Falta de planificacion organizacional. X
Falta de control en el registro de altas X
y bajas de usuarios, asi como

multiples usuarios por institucion,

con acceso al Sistema de

Administracién de Recursos

Humanos (SIARH), lo cual puede

generar conflicto de segregacion de

funciones, asi como en las

transacciones.

Abuso de personal por contrato X
temporal o bajo la modalidad de

interinos o jornales que cumple

funciones de personal permanente.

Concentracion de la masa laboral en X
cargos administrativos.

Diversas versiones de los manuales X
de puestos dentro de una misma

institucion, generando dificultades en

los procesos de gestion del personal.

No hay consistencia en los procesos X
y documentacién en RR. HH.

Los procedimientos no se encuentran X
desarrollados en plataformas

tecnoldgicas que integren y

consoliden informacion.

Los expedientes solo se encuentran X
en formato fisico y carecen de

carpetas digitales.

X

Administracion y control
de personal

33

34

35

Falta de controles de X
administracion del personal.

No consta la realizacion de X
procesos de evaluacién de

desempefio de los

empleados.

Falta de control en el X
seguimiento de faltas y

sanciones.
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36 Falta de control en los X X
registros de ingreso de
personal.

37 Sistema inadecuado de X
registro de los dias de
enfermedad.

38 Riesgos en el manejo de la X X
informacion.

Transparencia/
divulgacién
39 Falta de transparencia, X X
divulgacion y respaldo de
informacion sensitiva.
40 Uso de correos no X X
institucionales para el envio
y recepcion de informacion
confidencial relacionada
con las planillas.

De los 40 hallazgos expuestos en los documentos elaborados por ambas fuentes, se presentan
a continuacion desarrollados, con casos y ejemplos, los 18 que fueron priorizados.

Del marco regulatorio

Tabla 6

Causas y efectos

Causas Efectos
Incumplimiento y violacion de lo establecido en la  Politizacién en la contratacion de personal.
Ley de Servicio Civil y su Reglamento.
Clientelismo politico - Acuerdo 001-A-2014. Impacto negativo en la calidad y eficiencia de los
servicios publicos prestados.

Casos:

a) Contradicciones en las normas para la contratacion, SEbuc (AsJ/T1). Para el personal no
docente de la SEDUC, segln su cargo, se encuentran disposiciones para su contratacion tanto
en la Ley de Servicio Civil (Lsc) como en los reglamentos de la Ley Fundamental de

Educacion (LFE), en algunos casos contradictorias entre si, por ejemplo:

e En el caso particular del personal que conforma las Direcciones Departamentales de
Educacidn, la LFE establece ciertos lineamientos que deben ser considerados, pero es en

el reglamento donde se amplia el proceso de gestion de los docentes. La LScC establece
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un procedimiento diferente y tiene prevalencia sobre el reglamento, aun cuando este
fuera formulado seguln las necesidades actuales. Un ejemplo evidente son las causas por
las cuales un docente puede solicitar un traslado, encontrandose en el estatuto una opcion

mas que en la LFE.

b) La modalidad de contratacion bajo la figura de jornal no existe en la LSC, INSEP
(AsJa/T1). La modalidad de contratacion bajo la figura de jornal no se encuentra desarrollada en
la Lsc. Se halla exclusivamente en un reglamento interno, el cual se refiere a ella como una de
las causas por las que el personal no sera adscrito al régimen de servicio civil.?* Sin embargo,
esta figura, que deberia ser la excepcion de las modalidades de contratacion en algunas
instituciones gubernamentales, se ha vuelto el comdn denominador, permitiendo
contrataciones de personal sin un proceso de seleccion adecuado y generando altas cargas en
erogaciones por sueldos. Al abuso de esta figura se suma su carencia de regulacion. Esto tiene
como consecuencia que los funcionarios con relaciones inicialmente de jornales adquieran los
derechos de un personal permanente o por contrato al cumplir con los requisitos que por ley
establecen la subordinacion y de manera consecuente la adquisicion de las prebendas laborales
de un empleado con aun mayores beneficios que los que se encuentran por nombramiento,
disfrazando al disminuir la cantidad real de empleados y montos de los renglones
presupuestarios correspondientes a sueldos y salarios, derechos y cesantias. El siguiente es un

claro y grave ejemplo:

e En INSEP, el nimero de jornales a julio de 2015 ascendi6 a 3,126, es decir, el 83% de la
planilla total de la Secretaria. Asimismo, el personal cancelado por la institucion que puso
mayor nimero de demandas por reintegro y salarios caidos son los jornales, quienes

representan, en tres afios de estudio, el 95% de las acciones interpuestas.

24 Reglamento de la Ley de Servicio Civil, Art. 21: Las disposiciones de la Ley del Servicio Civil no seran
aplicables a:.., Numeral 21. Los trabajadores del Estado pagados por el sistema de planilla. Se entenderan por
tales aquellas personas cuyos puestos no aparecen incluidos en el anexo desglosado de puestos y salarios.

permanentes del presupuesto de egresos e ingresos del Estado, por lo que no estan incorporados a los planes
de clasificacion de puestos y salarios, y que generalmente realizan labores de jornaleros. 4;
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Tabla 7

Cantidad de demandas segun periodo y tipo de contratacién, INSEP

Tipo de contratacion NUm. de demandas por periodo Totales %
2013 2014 2015
Acuerdo permanente 3 3 10 16 5%
Temporales 0 1 0 1 0.3%
Jornales 109 82 116 307 95%
TOTAL 112 86 126 324 100%

En cuanto a demandas interpuestas, aun cuando varios casos se encuentran en proceso, se logro

constatar los datos que se muestran en la Tabla 8.

Tabla 8

Pago de salarios caidos o prestaciones por tipo de contratacion y cantidad de demandas, INSEP

Tipo de Cantidad de Montos erogados por salarios caidos Total por tipo
contratacion demandas 2013 2014 2015 de contrato

Acuerdo 16 L 1,182,763 L 765,936 L 1,251,438 L 3,200,137
Permanentes

Jornales 89 L 38,168,857 L 38,168,857
Total general 105 L 1,182,763 L 765,936 L 39,420,295 L 40,603,058

Los pagos realizados por conceptos de salarios caidos o cesantias, otorgados por fallo judicial
durante 2015, representan para la modalidad de jornales el 97% del gasto total. De los periodos

2013 y 2014 no se obtuvo informacion.

Tabla9

Causas y efectos

Causas Efectos

Incumplimiento y violacion de lo establecido en la Ley  Arbitrariedad en la contratacion de personal.

de Servicio Civil y su Reglamento.

Desconfianza en las capacidades de la DGsc por los Contratacion de funcionarios que no cubren

mandos de las Secretarias. los perfiles (conocimientos, experiencias,
competencias).
Impacto negativo en la calidad y eficiencia de
los servicios publicos prestados.
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Casos

a) Vacios para el control de colectivos especificos, SESAL (AsJ/T1). En el caso especifico de
la Secretaria de Salud, donde el 47.87% son profesionales de la salud (médicos y
enfermeras) que tienen injerencia sobre la salud y vida de ciudadanos, se observa que son
normados bajo los mismos pardmetros que otros empleados administrativos, lo que afecta

la calidad del servicio brindado. Uno de los ejemplos se presenta a continuacion.

e EIl tratamiento de las negligencias médicas como negligencias administrativas. Segun
el reglamento interno actual de la SESAL, las negligencias deben ser resarcidas con horas
de trabajos adicionales sin hacer distincion entre las administrativas y las médicas. Esto
genera un vacio normativo debido a que no considera que las negligencias médicas
pueden costarle la vida a un paciente y por ende deben estar sujetas a un proceso de

investigacion y sancion especifico de mayor peso.

b) Inexistencia de la norma especifica SEDS (AsJ/T1). La Policia Nacional debe contar por
mandato constitucional con una norma especial propia en razon de sus funciones, pero

esta no ha sido desarrollada, lo que causa una serie de problemas; por ejemplo:

e No existe una ley de la carrera policial que entre otros muchos aspectos norme la
relacion de confianza de todos los miembros de la carrera policial con el Estado. La
carencia de este reglamento ha permitido la toma de decisiones arbitrarias,
especialmente en cuanto al desarrollo y la cancelacion de personal, favoreciendo a

algunos efectivos por razones ajenas a su buen desemperio.
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Tabla 10

Causas y efectos

Causas Efectos
Falta de una figura rectora a la cual se le reporte. Politizacion en la contratacion de personal.

El personal a cargo de estas dependencias tiene pocos Mala distribucion de los funcionarios y de carga

o0 nulos conocimientos de gestion de RR. HH. laboral.
Inexistencia de exigencias normativas sobre la Impacto negativo en la calidad y eficiencia de los
planificacion de personal. servicios publicos prestados.

Historico desorden institucional y gubernamental.

Casos:

a) Verificacion in situ en SEDUC, SESAL, INSEP Yy DEI (SEFIN/BM). En 2014 y 2015 se realiz6
la prueba de verificacion in situ de empleados publicos pagados por némina, mediante el
Sistema de Registro y Control de Empleados Puablicos (SIREP), con el objetivo de
identificar si se encontraban en sus puestos de trabajo. Se evidencié la inasistencia

justificada en los ejemplos que aparecen en la Tabla 11.

Tabla 11

Personal no encontrado®

Institucién % de empleados Observaciones
SESAL 1% Al momento de realizar la verificacion in situ, tres empleados no fueron
identificados por el jefe de la unidad o por el jefe de Recursos Humanos.
SEDUC 24% De una muestra de 159 empleados administrativos (excluido personal
docente), 39 no fueron encontrados al momento de realizar la auditoria.
INSEP 14% De una muestra de 641 empleados, 88 de los trabajadores en némina no

se encontraban trabajando cuando se realiz6 la verificacién fisica y no
fue posible localizarlos.

DEI 15% De una muestra de 240 empleados, 36 de los trabajadores en regimenes
especiales no se encontraron en sus puestos de trabajo y sus jefes
funcionales inmediatos no pudieron rendir cuenta de ellos.

En términos generales se puede establecer que alrededor del 14% de los empleados (realizando

un promedio simple entre las cuatro instituciones) no se logré identificar en las verificaciones

25 Se debe tener en consideracion que este personal no encontrado en la verificacion in situ fue seleccionado
al azar de las planillas para obtener una muestra. Asimismo, si se refleja en este cuadro es no solo porque no
se encontraba laborando; de igual forma, sus jefes inmediatos, compafieros o personal de la unidad de
Recursos Humanos de la institucién no los conocen ni se encontraron en capacidad de facilitar informacion
sobre su ausencia. i
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in situ como personal activo de las entidades publicas. Si consideramos que este promedio es
una constante en las instituciones del Gobierno y que la planilla de funcionarios del Poder
Ejecutivo es de aproximadamente 180,800 empleados, quienes perciben un salario promedio
mensual de L 1,917,272,685, se puede estimar la erogacion por concepto de salarios, a personal

que no cumple las funciones nominales descritas, de L 268,418,175 mensuales.

e Los 88 casos encontrados en INSEP?® generan un gasto mensual por concepto de salarios
de L 1,342,149.32. Entre estos casos se presenta una muestra aleatoria de personas que
no lograron ser identificadas en la verificacion in situ y se encuentran percibiendo

salarios.

Tabla 12

Casos de personal no encontrado en verificacion in situ, INSEP

Nombre del empleado en némina Tipo de contratacion
Exequiel Posadas Aguirre Permanente
Homeer Fernando Escobar Ordéfiez Permanente
Eliezer Joel Amador Pavén Jornal
Rolando Cruz Vivas Jornal

En el caso de INSEP se tiene la fuerte suposicion de que hay un acuerdo politico para contratar

activistas sin que estos deban prestar servicios de manera regular.

Tabla 13

Causas y efectos

Causas Efectos
Incumplimiento de lo establecido en la Ley de Elevada recurrencia en las faltas.
Servicio Civil.
Inexistencia o precariedad de normas y Deterioro en la calidad de los servicios
procedimientos internos. facilitados.

Falta de personal capacitado para ejecutar los Negligencia al permitir la prescripcion de los
procesos disciplinarios. plazos para ejecutar sanciones.
Abuso de autoridad, corrupcién, impunidad.

26 En este caso en particular se cuenta con los nombres completos del personal no identificado en la
verificacidn in situ, lo que permite determinar el monto con base en las planillas de la institucion. £

——
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Casos:

a) Diferencia entre los puestos nominales y funcionales del personal, INSEP y DEI

(SEFIN/BM), Yy SESAL, SEDS Yy SEDUC (ASJ/TI)

La ocupacién de puestos funcionales diferentes a los nominales es una grave falta
administrativa cuya recurrencia se observa en la mayor parte de las entidades del Gobierno. En

la Tabla 14 se ofrecen algunos ejemplos de esta situacion.

Tabla 14

Diferencia entre los puestos nominales y funcionales del personal

Institucién % de empleados Observaciones

INSEP 22% En 2015, de un total de 1,071 empleados
encuestados, 236 desempefiaban un puesto
funcional diferente al nominal.

SESAL 79% En 2014, de una muestra aleatoria simple de
10,000 empleados, 7,949 ocupan un puesto
funcional distinto al nominal.

SEDS 14% En 2014, de una muestra aleatoria simple de 115
empleados de la Secretaria (excluido el personal
policial), 16 tienen un puesto funcional distinto
al nominal.

SEDUC 13% En 2014, de una muestra aleatoria simple de 115
empleados de la Secretaria a nivel central
(excluido el personal docente), 15 ocupan un
puesto funcional distinto al nominal.

DEI 2% En 2014, de una muestra de 1,500 empleados, 25
tienen un puesto funcional distinto al nominal.

Como se observa, todas las entidades analizadas muestran algin porcentaje de contradiccion

entre los puestos nominales y funcionales asignados al personal.

Tabla 15

Ejemplos de casos por institucién

Institucién Nombre Identidad Puesto nominal Puesto funcional

SESAL Heidy Jackaline 0101-1993-04669 Supervisor de Oficial de personal
Lemus Gonzales vectores

SEDUC Luisa Francisca 0106-1964-00144 Vigilante Cocina
Garcia Banegas

SEDS Vivian Argedia 0801-1952-02291 Oficial de compras Digitador de SIAFI
Solérzano Cortés

INSEP Ana Maria Espinal 0608-1964-00092 Asistente de cardex Secretaria legal
Aguilera




Diagndstico de gestion del talento Humano de la Administracion Publica

e La SESAL es la institucion con mayor frecuencia de incongruencias encontradas (79%)
entre el puesto nominal y funcional asignado al personal. Tienen mayor relevancia los
casos en que las diferencias no solo se encuentran en el cargo, sino también en la

naturaleza administrativa u operativa de la funcion.

Tabla 16

Casos en SESAL

Nombre Puesto nominal Puesto funcional
Tobias Maradiaga Subil6n Ayudante de hospital Fondos recuperados
Gregorio Osbaldo Paz Mejia Conductor de automdviles Encargado de mantenimiento de
unidades odontoldgicas
Mateo Diaz Reyes Asistente técnico en salud Motorista
ambiental
Fredy José Alvarez Ayudante de hospital Vigilante

5.5 Nomina de empleados bajo el régimen de contrato son calculadas y pagadas fuera

del Sistema de Administracion de Recursos Humanos (SIARH)

Tabla 17

Causas y efectos

Causas Efectos
Falta de control gerencial. Riesgo de sustraccion de informacion susceptible.

Carencia en el proveedor de las Riesgo de manipulacion de informacion oficial.

cuentas.gob.hn. Riesgo de pérdida de informacidn.
Incremento de la percepcion de corrupcion y desconfianza en
la poblacion.
Casos:

a) Planillas ejecutadas fuera del SIARH, SEDS (SEFIN/BM) y SESAL (ASJ/T1)

Ya que el sIARH es una herramienta tecnoldgica a disposicidn de todas las entidades del
Gobierno central que calcula de manera sistematica todas las deducciones, bonos y demas
adeudos a los empleados, el manejo de planillas de pagos fuera de este sistema no se

encuentra justificado. Entre otros se presentan los siguientes ejemplos:

e En 2014, en la seps se identificd la existencia de cuatro planillas mediante las cuales se
les paga con fondos propios a 364 empleados no incluidos en el SIARH. El célculo es

correcto, pero se elabora en archivo Excel y no es registrado en el SIARH.
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Tabla 18

Planillas de empleados no estan incluidas en el SIARH, SEDS, diciembre de 2014

Planilla Cantidad de Monto pagado en 2014
empleados
Cencoss 68 L 6,785,827.00
Ciudades inteligentes 43 L 5,026,766.68
Administracion central 96 L 13,181,394.16
911 158 L 18,055,264.06
Total 364 L 43,049,251.90

e En la sesAL se identifico para los afios de estudio 2014 y 2015 que las planillas se
encuentran disgregadas en diferentes oficinas y pasan por empleados que no pertenecen a
la Subdirecciéon de Recursos Humanos. Este proceso genera en un mes al menos 11
planillas, de las cuales dos (horas extras y viaticos) son calculadas fuera del SIARH por la
Unidad de Control y Ejecucion del Gasto. Segun la norma y buena practica, los gastos de
personal, incluidos sueldos, bonos y pasivos laborales, entre otros, deben encontrarse en
una central de costo que unifique todos estos egresos; sin embargo, en la SESAL se
encuentran, operativa y contablemente, registros de pagos a personal que no son

administrados dentro del SIARH.

Tabla 19

Causas y efectos

Causas Efectos
Falta de planificacion. Menor eficiencia individual e institucional/bajo
desempefio.
Carencia de procedimientos. Decremento en la calidad de los servicios prestados.

Personal no idéneo en las direcciones y Incapacidad institucional para ejecutar medidas
gerencias de RR. HH. 0 personal. asertivas y oportunas.

Casos:

a) Empleados publicos con salarios inferiores al salario minimo establecido, SESAL,
(ASJ/T1), INSEP (SEFIN/BM). En inspecciones realizadas en cuatro Secretarias de Estado se

encontro evidencia de personal con contrato cuyo salario esta debajo de lo autorizado en
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el acuerdo numero STSS-599-2013, donde se fija el salario minimo que regio los sueldos

de 2014. De esta situacion son ejemplos:

e EnNsep, de 50 casos revisados de contrataciones bajo el régimen de convenio, el 100%
de las muestras perciben mensualmente menos del salario minimo establecido para ese
periodo.

e EnlasesAL, para el mismo periodo de 2014 se tomé una muestra de 115 empleados de
la ndmina de pagos de septiembre del Hospital Suazo Coérdova. La némina indica que el
2% del personal por contrato gana menos del salario minimo. En los cargos de auxiliares
de enfermeria se encuentran los sueldos mas bajos, con un salario bruto mensual de L
5,886 antes de realizar deducciones. Sin embargo, esta situacion no es exclusiva de este

establecimiento asistencial.

Tabla 20
Ejemplos de empleados con salarios inferiores al minimo establecido, SESAL, 2014
Nombre Establecimiento Puesto Salario ordinario

Gladys Mireya Hospital Roberto Suazo Cérdova Ayudante de hospital L 5,886.00
Mejia
Hilda Patricia Hospital Roberto Suazo Cérdova Trabajador de lavanderia L 5,886.00
Manueles
Erick René Hospital Anibal Murillo Guardian | L 5,886.00
Chavez
Nancy Carolina Hospital Anibal Murillo Auxiliar de laboratorio L 5,886.00
Caceres
Wendy Patricia Hospital Anibal Murillo Auxiliar de enfermeria L 5,886.00
Ochoa
Denis Alberto Region Metropolitana de Tegucigalpa Auxiliar de enfermeria L 5,886.00
Andino

Tabla 21

Causas y efectos

Causas Efectos
Débil capacidad de gestion de la bGsc. Burocratizacién de los procesos de gestion del RR. HH.
Clientelismo politico - Acuerdo 001-A-2014. Obstruccion del debido proceso de contratacion de
personal.
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Casos:

a) Diferencias de salarios en funcionarios que ocupan una misma posicion y cuentan
con igual antigledad, SESAL, INSEP, IP (ASJ/TI). En la mayor parte de las instituciones
de gobierno se evidencia esta situacion. Para efectos de estudio se analizaron muestras
de 115 empleados para cada entidad y se obtuvieron los ejemplos que se muestran en la
Tabla 22.

Tabla 22

Cuadro de incongruencias de empleados con igual puesto y diferente salario

Institucion NUm. de incongruencias
SESAL 95
INSEP 60
IP 1

e Segun las planillas presentadas por la SESAL para 2015, se evidencio, de acuerdo con una
muestra aleatoria simple de 115 registros, que 95 empleados, es decir el 83% del total, se
encuentran aglutinados en tres posiciones, presentan diferencias significativas en los

salarios percibidos y ocupan la misma funcién.

Tabla 23

Posiciones con nimero de diferencias en los salarios, SESAL, 2015

Puesto NUm. de casos % de casos
Administrador de hospital | 8 %
Administrador de hospital 11 4 3%
Auxiliar de enfermeria 83 72%
Cargos de la muestra sin variaciones 20 17%
significativas (dentro de la misma escala del
puesto)
Total de la muestra 115 100%

En los casos analizados de SESAL, las diferencias entre el suelo y el techo de las posiciones

rondan diferencias mayores a los 14 mil lempiras.

Tabla 24

Diferencias salariales en un mismo cargo, SESAL, 2015

Puesto Frecuencia/casos Salario més Salario més Diferencia
bajo alto
Administrador de 4 L 11,774.00 L 26,310.00 L 14,536.00
hospital 11
<
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Auxiliar de 83 L 10,774.00 L 17,448.64 L 6,674.64
enfermeria Il

e De las planillas de INSEP facilitadas por SEFIN para 2014, de una muestra aleatoria de 115
trabajadores, 60 de ellos, es decir el 52%, muestran diferencias significativas en los
salarios percibidos pese a encontrarse aglutinados en ocho posiciones.

Tabla 25

Posiciones con nimero de diferencias en los salarios, INSEP, 2014

Puesto NUm. de casos % de casos

Cargos de la muestra sin variaciones 55 48%
significativas?’

Conserje | 18 16%
Auxiliar de climatologia 12 10%
Conductor de automdviles 11 8 7%
Auditor interno | 6 5%
Asistente de personal 5 4%
Asistente especial técnico 111 4 3%
Auditor interno 11 4 3%
Auditor interno 111 3 3%
Total de la muestra 115 100%

De estos casos analizados en INSEP se identifica que las diferencias dentro de un mismo cargo
llegan a exceder los 13 mil lempiras.

Tabla 26

Diferencias salariales en un mismo cargo, INSEP, 2014

Puesto Frecuencia/casos Salario méas Salario mas alto Diferencia
bajo
Asistente de 5 L 22,106.00 L34,564.00 L 12,458
personal
Asistente 3 L 28,606.00 L 42,174.00 L 13,568

especial técnico
[

e Enel p, el salario del empleado EIP-023, auxiliar administrativo, es de L 15,000 y el del
empleado EIP-003, asistente administrativo, es de L 30,000. Ambos ocupan la misma
posicion.

27 Dentro de la misma escala del puesto.
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Tabla 27

Causas y efectos

Causas Efectos
Incumplimiento de la LSC y restricciones presupuestarias.  Alto volumen de personal contratado
bajo figuras de interinos, por contrato y

jornales.

Falta de planificacién de los requerimientos de personal. Alto volumen de demandas perdidas por
el Estado.

Compromisos ajenos a las necesidades institucionales. Personal desmotivado porque no es

Carencia de normas y procedimientos para el ingreso de valorado segin méritos.
personal que no se encuentra contratado por acuerdos.

Casos:

a) Falta de un proceso de concurso que asegure que el personal contratado cuenta con las
capacidades requeridas, SESAL (AsSJ/TI). Con base en la norma establecida en la Ley de
Servicio Civil, el nombramiento del personal permanente debe realizarse mediante concurso;
sin embargo, en la préctica no se cumple. Los siguientes son algunos de los muchos ejemplos

que se pueden evidenciar:

e En verificacion in situ realizada para los expedientes de ingreso de 2014 de personal
médico y de enfermeria se constatd que en el 100% de la muestra (357 expedientes) no
consta evidencia de que se hubiera desarrollado un proceso de concurso para su seleccion.
Este es un indicativo de que no se realizan concursos para otorgar los nombramientos. En
estos casos, los empleados son contratados sin haber aprobado un proceso de seleccion
basado en méritos. Si bien la mayoria de estos casos son de personal que ha ejercido el
cargo como interino, esta condicién no garantiza que cubren los puestos con mayores
calificaciones y competencias debido a que en el interinato no consta el proceso de

seleccidn o evaluacién.?®

b) Incumplimientos en la ejecucion del proceso de concurso y en el nombramiento de
docentes, SeDUC (AsSJ/T1). Si bien es responsabilidad de las juntas departamentales de

seleccion de la sepuc llevar a cabo los concursos para cada departamento, segun atribucion

28 \er inciso c de este numeral. 4;
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establecida en el Estatuto del Docente y en la Ley Fundamental de la Educacion, y que dichas
juntas en efecto realizan estos procesos segun indicaciones del nivel central de la SeDuUC, se
pueden constatar irregularidades en los concursos, como la falta de publicacion de las
calificaciones de los examenes o pruebas de conocimientos en la mayoria de casos y la carencia
de publicacion de las calificaciones de méritos totales de los concursos. Una violacion
generalizada de las normas que deben regir el concurso es la aplicacion de pruebas
psicométricas que permitan la identificacion de las competencias blandas (habilidades y
comportamientos) de los candidatos. Entre las irregularidades o violaciones de la norma

observadas en diferentes Direcciones Departamentales se encuentran las siguientes:

¢ Direccidn Departamental de Francisco Morazan, concurso de 2011. La informacion relativa
a este concurso se indicd de manera verbal y fue quemada por la junta departamental de
seleccion en funciones. A causa de la falta de documentacion soporte del concurso se
desconoce si se cumplio con el criterio de nombramiento basado en méritos desde 2011
hasta diciembre de 2014, el cual establece que los candidatos con mejores calificaciones
deben ser los primeros en optar a plazas permanentes.

e Direccion Departamental de Choluteca, concurso de 2011. Se identificd un riesgo de venta
o herencia de plazas entre familiares. De los 15 expedientes solicitados para evaluacion fue
remitido el 53%, es decir, ocho de ellos. Entre estos expedientes se encontraron dos casos
de nombramientos irregulares, ya que no cumplian con la antigiiedad requerida para obtener
una exoneracion (seis meses en el cargo como interino). Adicionalmente, tras las
investigaciones pertinentes se constatd que en ambos casos quienes obtuvieron los
nombramientos son hijos de los docentes que renunciaron a estas posiciones.

o Caso 1. Nombramiento de Ana Missel Andrade Quiroz, con nimero de identidad 0603-
1992-00073, hija de Ana Deysi Quiroz Gonzalez, con numero de identidad 0603-1957-
00484, quien se encontraba con licencia sin goce de sueldo por razones particulares. Esto
generd el nombramiento de Ana Missel Andrade como interina del 01/09/2011 al
30/11/2011. Su nombramiento se considera irregular por haber cumplido solamente dos
de los seis meses de interinato que manda la ley para obtener la exoneracion. El
documento de toma de posesion indica que el cargo es de directora de prebasica y, en el
F1, de directora para nifios.




Diagndstico de gestion del talento Humano de la Administracion Publica

o Caso 2. Nombramiento de Yulissa Gabriela Diaz Coello, con nimero de identidad
0601-1993-02546, quien tras dos nombramientos interinos con los que labor6 del 01/03/2011
al 31/03/2011 y del 01/09/2011 al 30/11/2011, renuncié al segundo interinato en fecha
01/10/2011 para ser nombrada ese mismo dia en la plaza permanente que dejé por renuncia el
docente Raul Stalin Diaz Montoya, con nimero de identidad 0610-1966-00342. El sefior Diaz
Montoya es padre de la docente nombrada en la plaza. Este nombramiento se considera
irregular por haber cumplido solamente dos de los seis meses de interinato que manda la ley

para obtener la exoneracion. El cargo ocupado es de maestra auxiliar.

c¢) Contratacion de personal interino que se vuelve permanente para obviar el concurso,
INSEP, SESAL, IP (ASJ/TI). Segun la Ley de Servicio Civil es admisible la contratacion de
personal bajo la modalidad de interinos cuando las situaciones lo ameriten, bajo contratos por
tiempo limitado o servicios, pero no se establecen los mecanismos para regular que este tipo
de contrataciones se realicen en el marco de las condiciones que la propia norma describe,
generando que estos alcancen porcentajes elevados de la planilla totales y ocupen cargos que
son de caracter permanente, con funciones principales para la operacion propia de la entidad.
Se auna a lo anterior que el personal contratado bajo esta modalidad se vuelve el candidato
natural para ocupar las posiciones permanentes a medida que estas van siendo requeridas,
abriendo una puerta al nombramiento de personal que no ha sido sometido a concurso para
optar a la posicion. Asimismo, esta situacion genera una falsa sensacion de reduccion de la
masa laboral, evidenciada en los altos porcentajes de personal por contrato de tiempo definido,

como.

e SESAL,con25%e

e IP, donde suman alrededor del 28%.
Esta situacion, ademas de poner de manifiesto un falso control sobre la masa salarial y el
volumen de empleados, hace que no se evalien las competencias del personal nombrado y que
se reconozca exclusivamente su “antigiiedad”, sobre la cual no constan evaluaciones de
desempefio. De ese modo se obvia la aplicacién del manual de clasificacién de puestos y

salarios y la meritocracia. A continuacion, algunos ejemplos de esta situacion:
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e SEDUC, 2014, Departamental de Choluteca, donde se constatd que al menos el 23% del

personal nombrado en posiciones permanentes no cumplid con el requisito de

calificacion descendente y aun cuando se encontraban como interinos, hay varios casos

en los que no cumplieron con el periodo de antigiiedad establecido.

e SESAL, 2013-2014. Aun cuando no se cuenta con un dato exacto, se conoce que una gran

cantidad del personal asistencial, en especial los auxiliares de enfermeria y, en algunos

casos, enfermeras/os y médicos, quienes ingresan para cubrir posiciones de caracter

interino al abrirse una posicién permanente por nombramiento, son los candidatos

considerados y nombrados sin que se pueda evidenciar que se realizé un concurso para

su seleccion. La Tabla 28 muestra algunos de los casos encontrados.

Tabla 28

Auxiliares de enfermeria, de interinos a permanentes, SesAL 2014

Nombre Ingreso Permanencia Contratos
anteriores
Ana Magdalena No tiene 14/08/2014 No presenta el
Alvarez expediente
Bricelda Matilde No tiene 13/08/2014 No presenta el
Velasquez expediente
Carmen ldania 02/05/2011 14/08/2014 No presenta el
Medina expediente
Tabla 29
Aucxiliares de enfermeria, de interinos a permanentes, SESAL 2015
Nombre Ingreso Permanencia Contratos
anteriores
Karen Elizabeth 01/04/2014 25/08/2015 No presenta el
Zavala expediente
Karen Ondina 01/04/2011 04/05/2015 No presenta el
Reyes expediente
Santos Sofia 01/04/2011 01/07/2015 No presenta el
Amador expediente
i
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Tabla 30

Causas y efectos

Causas Efectos
Vacios normativos a nivel general y especifico. Abuso de autoridad.
Normas internas (RIT) contradicen disposiciones Baja calidad en los servicios prestados.
de la Lsc.
Falta de planificacion y débiles controles Mala distribucion de la carga laboral.
internos.

Casos:

a) Politizacion en el ingreso de personal a la SESAL (ASJ/TI). La SESAL es una institucion
eminentemente técnica con requerimientos especificos y calificados de personal, el cual es
responsable de la salud y vida de los ciudadanos y da uno de los servicios publicos de mayor
importancia. Por esto, la politizacidn del ingreso, en especial en los cargos asistenciales, como
médicos, enfermeros y laboratoristas, entre otros, es causa de gran preocupacion, no solo por
la violacion del derecho al trabajo por discriminacion partidaria, sino también por la falta de
calificacion de méritos de los servidores de la salud antes de su ingreso a tan noble entidad.
Son ejemplos de este caso:

e La verificacion in situ efectuada por AsJ/TI en cinco establecimientos asistenciales, en la
cual se revisaron los expedientes del personal de nuevo ingreso para los periodos 2014 y
2015, evidenci6 en su dato mas alto que el 76% (13 de una muestra de 17)
correspondiente al Hospital San Felipe presentaba algin documento de acreditacion al
partido oficialista, como constancia de afiliacion o cartas de recomendacion de lideres
de esa institucién politica, en las cuales se establece el apoyo que el candidato, ahora
funcionario, facilit al partido antes y durante el periodo de elecciones. Esta misma
situacion fue expuesta por varios servidores publicos de la propia institucion, tanto del
nivel central como de los centros visitados, quienes la describieron como un obstaculo
para la correcta administracion del talento humano, especialmente teniendo en
consideracion que los médicos son profesionales altamente cualificados y con mayor
responsabilidad que la generalidad de los empleados publicos, por lo cual su contratacion

y permanencia deberian estar normadas bajo el estricto rigor de sus competencias. La
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frecuencia de este hallazgo en términos generales es de un 25% de los expedientes

revisados para 2014 y 30% para los expedientes analizados en 2015.

Tabla 31
Cuadro de politizacién de ingresos identificados en los expedientes, segin establecimiento asistencial

Establecimiento asistencial % por establecimiento

2014 2015

Hospital del Sur 24% 18%
Hospital Leonardo Martinez 12% 28%
Hospital Mario Catarino Rivas 0% 8%
Hospital San Felipe 76% 39%
Region Metropolitana 0% 60%
Frecuencia promedio 25% 30%

Aunque en 2015 el Hospital San Felipe refleja un decremento en las acreditaciones
politicas, se debe tener en consideracion que varios de los expedientes revisados para el
segundo periodo aln estaban en posesion de la Direccion General de Servicio Civil o en la
comision evaluadora. Asimismo, segun fuentes internas, confiables y confidenciales de la
SESAL, se conoce que en otros establecimientos asistenciales el expediente es remitido a la
DGSC con las acreditaciones politicas y al ser enviado de regreso a la unidad de recursos
humanos de este centro, las cartas de afiliacion o recomendacién son extraidas del expediente

para eliminar el compromiso implicito revelado por su existencia en los expedientes.

Seleccionados de manera aleatoria, con el objetivo de plasmar la evidencia pertinente a
esta situacion, se detallan en la Tabla 32 algunos de los casos encontrados en el Hospital San

Felipe, ya que es el de mayor recurrencia.

Tabla 32

Expedientes de personal ingresado al Hospital San Felipe, en los cuales consta afiliacion politica

Nombre Ingreso Cargo Carta de Constancia de
recomendacion afiliacion al PN
Billy Alexander 13/04/2015 Auxiliar de Si Si
Andrade Elvir enfermeria
Dania Lizeth 15/02/2015 Auxiliar de Si No
Garcia Garcia enfermeria
<
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Dina Paola 04/08/2015 Enfermera No Si
Espinoza

Ledezma

Elin Milady 19/05/2015 Auxiliar de No Si
Carrillos enfermeria

Dominguez

Jesica Iradela 29/05/2015 Auxiliar de Si Si
Baires Aguilar enfermeria

Karla Ivonne 26/03/2015 Auxiliar de Si Si
Cruz Zelaya enfermeria

Liliam Maribel 02/10/2015 Auxiliar de Si Si
Aguilera enfermeria

Velasquez

Mirna Lizeth 01/06/2015 Auxiliar de No Si
Gonzalez enfermeria

Ever Antonio 06/04/2015 Médico Si No
Calderén especialista

Guzman

Helem Elizabeth 02/09/2015 Médica Si No
Durdén Reyes especialista

En consideracion del tiempo exigido por los estudios, preparacion y ejercicio de la profesion
de médico, llama la atencion que estos profesionales tengan la capacidad de realizar
actividades de caracter politico partidista. Este es uno de los sefialamientos hechos por la fuente
antes citada, la cual indicé que la mayor parte de estos profesionales no cuentan con
disponibilidad de tiempo para militar de manera activa y continua en ningun partido.

b) Politizacién en la renovacion de contratos de personal, SESAL (AsJ/T1). EI Acuerdo
Ejecutivo niumero 001-A-2014 impacta también en la renovacion de personal que presta sus
servicios bajo la modalidad de contrato o por tiempo definido. Uno de los ejemplos mas

evidentes de esta situacion es el siguiente:

e La SESAL cuenta con 5,051 empleados bajo la modalidad de contrato temporal/interinos,
quienes representan el 21% de la planilla total de la institucion. Este personal se encuentra
distribuido en todo el territorio nacional y depende de diferentes unidades de recursos
humanos responsables de gestionar la renovacidn de sus contratos. Fuentes internas de la
Secretaria de Salud, confidenciales y confiables, informaron que la aplicacién de este
acuerdo ha generado que no se renueven contratos a personal de cara a la atencion médica,
el cual llevaba ejerciendo estos cargos por periodos prolongados de tiempo. Las mismas
fuentes afirmaron que no existia justificacién para no renovarlos. Asimismo indican que

la constante en estos casos fue la imposibilidad del exempleado de acreditar su afiliacion
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al Partido Nacional. Este proceso de validacion de la afiliacion politica ha hecho que varios
de estos trabajadores por contrato laboren hasta tres meses sin percibir salario antes de la
notificacion de que no habrd una nueva contratacion. Se conoce que todos estos
expedientes fueron remitidos a la Secretaria de la Presidencia, desde la cual se aprueban o
desaprueban estas acciones de personal. Al estar centralizadas estas decisiones, la SESAL
se encuentra en deuda con varios exempleados y atada de manos en lo relativo a contar
con el personal minimo requerido para atender las demandas de salud de la poblacion,
negando la renovacion de trabajadores especializados y claves para la institucién y el pais.

La aplicacion de este decreto, en primera instancia violatorio de los derechos del empleado,
causa posteriormente la fuga de recursos econémicos, ya que el Gobierno debe enfrentar las
demandas de dichos empleados por salarios adeudados, salarios caidos y reintegro. Los
trabajadores no solo se encuentran en libertad de interponer estas demandas, sino que
adicionalmente es la Unica opcion legal que tienen para gque se les honre el tiempo laborado.
La mayoria de estas demandas tienen fallos favorables para los funcionarios. No renovar
contratos en la SesAL ha incidido directamente en 71 demandas de reintegro interpuestas, de
las cuales cuatro han obtenido fallos favorables a la fecha de publicacion de este documento.

El resto se encuentra en proceso judicial.

Tabla 33

Causas y efectos

Causas Efectos
Gestion deficiente y al margen de la normativa. Riesgo de corrupcidn en gestion de las planillas, ascensos,
etcétera.
Falta de controles administrativos. Imposibilita la rendicion de cuentas y transparencia.

Falta de lineamientos o politicas generales emanadas Cuantiosas pérdidas econdmicas para el Estado.
desde la DGsC.

Casos:

a) Demora en los procesos de renovacion de contratos, SESAL (AsJ/T1). En todas las
entidades de gobierno se contabiliza personal con relaciones laborales bajo la modalidad de

contratos por tiempo definido, los cuales, segln el caso, deben ser renovados de manera
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trimestral, semestral o anual. Al requerirse, segun el Acuerdo Ejecutivo numero 001-A-2014,
la autorizacion del secretario de la Presidencia para cada una de estas acciones, este proceso se
vuelve lento y burocratico. Debido a esta tardanza, a algunos empleados no se les puede
efectuar el pago por sus servicios por periodos prolongados de dos a cuatro meses, 0 bien
laboran por este tiempo y obtienen del nivel central una respuesta desfavorable a su
recontratacion. Por esta razon, los exempleados tienen que demandar al Estado para que honre
lo adeudado por el tiempo laborado sin contrato. Uno de los ejemplos més evidentes de esta

situacion se describe a continuacion:

e EI21% de los empleados de la SESAL tienen relacion laboral bajo la modalidad de contrato
temporal/interinos, la cual requiere administrativamente renovaciones periodicas.
Considerando que ninguno de los contratos supera el afio de labores, se entiende que,
debido a la centralizacion de esta accion, el secretario de la Presidencia debe autorizar y
firmar, solo para la SESAL, mas de 5,000 contratos al menos una vez por afio. El volumen
de acciones de personal por gestionar es cuello de botella en el proceso de renovacién de
contratos, los cuales en muchos casos no son analizados bajo la pertinencia de la figura
contractual en relacion con la funcion ejercida o demés condiciones que deben cumplirse
para ser legitimamente relaciones temporales. Esta centralizacion, ademas de las demoras
en el proceso, genera dos situaciones negativas: a) personal que labora sin contratos
firmados (algunos nombramientos temporales son remitidos con sus firmas cuando el
periodo ya ha vencido) y b) sobreutilizacion y mal empleo de la figura contractual por
contrato de tiempo definido, al no ser analizados de manera individual y bajo un prisma
legal y técnico todos los acuerdos aprobados para cargos y funcionarios que pueden

demostrar la permanencia de su plaza y labores.

En consideracion a las funciones que por ley demanda el cargo de secretario de Estado de
la Presidencia, asi como a las atribuciones que tiene cada secretario de Estado en sus diferentes
ministerios, se puede considerar que la centralizacidn de estas acciones también impacta en el
empoderamiento de las autoridades frente a sus equipos de trabajo, ya que estos no tienen el
voto calificado para realizar o no una renovacion. Por esta razon, sus liderazgos disminuyen al

limitar sus capacidades de gestion.
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b) Obstruccién del debido proceso de contratacion de personal, SECUC (SEFIN). En informe
presentado por el Banco Mundial se sefiala: “Segun la LsC, seran ‘candidatos elegibles’ y se
registraran en el registro de elegibles todos los aspirantes que obtengan un minimo de 70 puntos
en cada una de las pruebas disefiadas y en el total de la calificacion. De dicho registro se
seleccionaran por estricto orden de mérito ternas que quedardn a disposicion del superior
inmediato del puesto a proveer (articulos 61 y 62). El registro de elegibles de la Direccién
General de Registro Civil caducara en el término de seis meses. Asimismo, la Direccidn
General podré depurarlo, eliminando los candidatos que hayan sido nombrados, los que no
superen el periodo de prueba o hagan abandono de cargo durante dicho periodo, entre otras
razones. El periodo de prueba estara consignado en cada cargo del manual de clasificacion de
cargos. En los casos en los que se omita, sera de 60 dias y nunca podra ser superior a 90 dias
o inferior a 30.

Lo expuesto en los parrafos anteriores implica una sintesis del ‘deber ser’ en materia de
procesos de seleccion por concurso en lo que se refiere a las indicaciones y previsiones de la
LsC y su Reglamento. No obstante, por medio del Acuerdo 001-A-2014, el presidente de la
Republica delega la facultad de emitir acuerdos de nombramiento o de cancelacion en el
secretario de Estado de la Secretaria de la Presidencia. El acuerdo ha sido difundido por medio
del Oficio nimero SP-SG-1319-2014, el cual agrega algunas otras cuestiones de orden
procedimental. Debieran entenderse como complementarias de lo establecido por la Lsc, pero
al hallarse esta insuficientemente instrumentalizada, devienen en reemplazantes o, para decirlo

de otra manera, en el inico procedimiento a observar”.

Expuesto de otra forma, el debido proceso para la seleccion y contratacion de personal esta
obstaculizado por la centralizacién de funciones en el secretario de la Presidencia, quien
mediante este acuerdo adquiere atribuciones que por ley se encuentran consignadas en la
Direccion General de Servicio Civil y en los entes nominadores (instituciones que contratan el
recurso humano). La primera tiene la obligacion de generar el listado de candidatos elegibles
sobre el cual las segundas realizan la seleccién y contratacion del candidato que consideren

con mayor idoneidad para el cargo. El hecho de que este proceso se distorsione al agregar el




Diagndstico de gestion del talento Humano de la Administracion Publica

visto bueno del secretario de la Presidencia demora las contrataciones y genera un tercer filtro

gue no aporta criterios técnicos para la contratacion o no de un nuevo funcionario.

Tabla 34

Causas y efectos

Causas

Efectos

Ley de Servicio Civil y su Reglamento
datan de 1967 y sus reformas se han
orientado a casos particulares.

Vacios normativos a nivel general y
especifico.

Normas internas (RIT) contradicen
disposiciones de la LscC.

Procedimientos arbitrarios, sin respaldo normativo.

Desorden en la gestién y falta de unificacién de criterios.

Carencia de controles apropiados.
Utilizacion de las normas y su interpretacion para beneficios
particulares.

Casos:

a) Escasa informacion para la toma oportuna de decisiones, SEDS, SESAL, INSEP, SEDUC

(Asa/t1). El nivel de cumplimiento general del indicador de gestion relativo a la
planificacion estratégica del recurso humano en las entidades evaluadas demuestra la falta
de planificacion de las instituciones, asi como la carencia de plan integral que permita
realizar esfuerzos de mediano y largo plazo sobre los cuales establecer sus necesidades de
crecimiento y administracién oportuna del personal. La carencia de procedimientos, la falta
de informacién confiable, la inexistencia de tecnologias que permitan la validacion e
integracion de los registros, entre otros, ademas de evidenciar que se deben disefiar
mecanismos de control, genera pérdida de recursos valiosos para el Estado, teniendo en
consideracién que la carencia de planificacion, procedimientos y conocimiento en general
sobre la situacion real de cada entidad ocasiona una mala gestion del capital humano, que
impacta directamente en la calidad de los servicios prestados y crea espacios para la

corrupcion e impunidad. De esta situacion son ejemplos los que se muestran en la Tabla 35.

Tabla 35

Porcentaje de cumplimiento y factores de verificacion no presentados por institucién, periodo 2014
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Factores de verificacion de la
planificacion estratégica no presentados
(listados de documentos claves para la
gestion de RR. HH.)

Plan estratégico para la gestion de RR. HH.

Ley de la Carrera Policial.
Reglamento interno de trabajo.
Censo de personal.
Manual de procedimientos de la Direccion
de Recursos Humanos.
SEDS 29% Listado de procesos de contratacién de
personal.
Listado de procesos de evaluacion del
personal.
Listado de procesos de capacitacion.
Listado de ascensos.
Politicas de rotacion, entre otras.
Plan estratégico para la gestion de RR. HH.
Manual de procedimientos de la Direccién
de Recursos Humanos.
Listado de procesos de contratacion de
SESAL 57% personal.
Listado de procesos de evaluacion del
personal.
Listado de procesos de capacitacion.
Reglamento interno de trabajo actualizado.
Plan estratégico para la gestion de RR. HH.
Manual de procedimientos de la Direccién
de Recursos Humanos.
INSEP Censo de personal.
Listado de procesos de evaluacion del
personal.
Reglamento interno de trabajo actualizado.
Identificacion ~ de  necesidades  de
contratacion.
Proceso de conformacion de la junta de
seleccion.
Criterios para la eleccion de los miembros
de la junta de seleccién.
Listado de los 12 miembros de la junta de
SEDUC? N/A seleccion.
Reglamento interno de la junta de seleccion
Yy su estatuto.
Numero de plazas sometidas a concurso por
cargo.
Listados de candidatos inscritos.
Listados de candidatos que realizaron los
examenes.

Institucién % de cumplimiento

2% Debido a que diferentes Direcciones de Departamentales tienen la responsabilidad de generar, custodiar,
remitir y difundir la informacidn, no se establecié un porcentaje de cumplimiento para la Secretaria. Si se
confirma que en las Direcciones Departamentales de Francisco Morazan y Choluteca no facilitaron la
informacién solicitada o bien se mostrada adulterada.
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Criterios de puntuacion de los candidatos.
Listas de concursantes con notas de prueba
de conocimiento.

Listados de personal exonerado.

Listados de docentes nombrados.

Para los fines de este andlisis se consideran los factores de verificacion de la planificacion
estratégica como “carentes” cuando no existe un documento o registro de respaldo o la
informacion facilitada no contaba con los elementos dptimos, no se encuentra oficializada y/o

se proporciond de manera incompleta o presento serias irregularidades.

Tabla 36

Causas y efectos

Causas Efectos
Incumplimiento de las disposiciones de la Ley Marco regulatorio deficiente e incompleto.
de Servicio Civil.
Normas internas (RIT) copias de la Lsc no Dificulta la aplicacion de sanciones bajo debido
incluyen los aspectos de caracter particular. proceso.

Casos:

a) Personal contratado bajo la figura de temporal que adquiere derechos de
permanencia, SESAL, INSEP (AsJ/T1). Si bien es cierto en la mayor parte de las entidades de
gobierno se suscita la mala practica de contratar a un gran volumen de personal bajo esta
modalidad, la cual perjudica al patrono —en este caso, el Gobierno— al momento de
desvincularlos. Se desarrolla a continuacion la situacion de dos entidades de gobierno, como

ejemplos:

e En 2014, la Secretaria de Salud, en su reporte sobre la totalidad de sus empleados, presentd
un recuento total de 23,876, de los cuales 5,051 ocupan cargos bajo la modalidad de
interinos. Es decir que el 21% no cuentan con nombramientos permanentes aun cuando
cumplen estas funciones. De este 21% son funcionarios médicos el 23%; enfermeras, el
4%, y auxiliares de enfermeria, el 73%. Estos tres porcentajes sumados dan un total de
100%. El personal de cara a la atencion médica dentro de los establecimientos asistenciales

de salud tiene el rol principal, pues son los prestadores directos de servicio a los pacientes
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y los principales promotores de la fidelidad de los pacientes con la institucion. Por estas
razones no se encuentra una justificacion para la cantidad elevada de contratos temporales
cuando estdn cumpliendo funciones de personal permanente. Estos empleados cumplen
las condiciones de subordinacion que generan permanencia desde la perspectiva legal.
Algunos de los elementos que constituyen la permanencia son el cumplimiento de
horarios, el seguimiento de instrucciones directas como parte de un equipo de trabajo, la
percepcion de remuneracion mensual, siendo autondmico su estatus permanente al cumplir
los 200 dias de labores en un afio.

e INSEP contaba en 2014 con una ndmina de personal de 3,079, de la cual el 80%, 0 sea 2,462,
son jornales o por contrato de tiempo definido. En 2015, estos datos se habian incrementado:
de un total de 3,771, el 86%, es decir 3,221, eran personal con relaciones laborales por
contrato o jornaleros. Sin embargo, este personal, independientemente de su figura
contractual, en el 100% de los casos revisados obtiene caracter de permanente al percibir
un salario mensual y cumplir, aun cuando solo sea en papeles, un trabajo continuo por
periodos superiores a los 200 dias por afio, entre otros factores que generan subordinacion
y por ende la calificacién de permanentes.

Esta mala practica, sin beneficio alguno para las entidades, pone a Honduras en la posicién
mas alta en la tabla de personal que no cuenta con contratos permanentes, segun revela la

OIT de una muestra de cinco paises estudiados.

Tabla 37

Porcentaje de trabajadores (empresa pdblica y privada) sin contrato permanente®

Pais %
Estados Unidos menos del 25
Chile de 50 al 75
Colombia de 50 al 75
Costa Rica de 25 al 50
Espafia del 25 al 50
Honduras del 75 al 90

Tabla 38

Causas y efectos

30 Fyente: Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). http://www.ilo.org/global/about-the-
ilo/multimedia/maps-and-charts/WCMS_369618/lang--es/index.htm 4;
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Causas

Efectos

Incumplimiento de las disposiciones en la Ley General de
la Administracion Publica y Presupuesto General.
Desorden administrativo y falta de controles.

Politizacién.

Abuso de autoridad.

Informacion distorsionada, poco confiable.

Impacto en la elaboracion y ejecucion de los
presupuestos.

Falta de transparencia en la utilizacién de los
recursos publicos.

Baja motivacion y por ende bajo desempefio.

Casos:

a. Porcentaje de personal administrativo superior a los estdndares de eficiencia

internacional, SESAL, INSEP (ASJ/TI):

e En las planillas facilitadas para el afio 2014 por INSEP se identifico que 731 empleados

realizan funciones administrativas, lo que representa el 18% de toda la fuerza laboral de

la Secretaria.

e En las planillas facilitadas por SesAL para el afio 2014 se encontr6 evidencia de que la

cantidad de personal administrativo es de 8,843 empleados, quienes representan un 37%

de toda la fuerza laboral. De una muestra aleatoria de 359 expedientes de cinco

establecimientos asistenciales se identifico que el 35% del personal ocupa cargos

administrativos.

Tabla 39

Distribucion de la fuerza laboral por establecimiento asistencial

Establecimiento

Fuerza laboral

Administrativo Operativo
Hospital del Sur 27% 73%
Hospital Leonardo Martinez 47% 53%
Hospital Mario Catarino Rivas 19% 81%
Hospital San Felipe 53% 47%
Region Metropolitana de Tegucigalpa 29% 71%
TOTAL 35% 65%

La distribucion de la fuerza laboral muestra altos porcentajes de concentracion en cargos

administrativos. Entre estos se destacan los casos de personal que por su profesion se considera

que deberia ocupar cargos de atencion médica y esta ejerciendo funciones administrativas,

como se refleja en la Tabla 40.

Tabla 40

Personal que deberia dar atencion médica, pero tiene funcién administrativa
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Nombre Profesion Puesto nominal Puesto funcional
Nora Lic. en Enfermeria Enfermera Coordinadora municipal
Elizabeth
Bonilla
Lesly Médica general Médica asistencial Jefa del Departamento de
Rosibel Vigilancia del Marco
Cartagena Normativo
Karen Universitaria Meédica asistencial Directora de la Clinica
Patricia Periférica de Choloma
Martinez
lleana Maestria Meédica asistencial Jefa del Departamento de
Waleska Desarrollo Estratégico de la
Moya Direccion General de

Recursos Humanos
Marina Universitaria Médica general base Directora de la Unidad de
Janete Planeamiento y Evaluacion
Aguilar de la Gestidn (UPEG)
Tabla 41

Causas y efectos

Causas

Efectos

Falta de control gerencial.

Sustraccion de informacion susceptible.

Carencia en el proveedor de las cuentas.gob.hn. Manipulacion de informacién oficial.

Falta de protocolos para el manejo y seguridad de la Pérdida de informacion.

informacion.

Informacion no disponible de manera oportuna.

Casos:

a) Expedientes incompletos o inexistentes de empleados, SESAL, SEDS, INSEP, DEI

(SEFIN/BM), SESAL, SEDS, SEDUC (ASJ/T1). Se identificd en todas las auditorias realizadas

por SEFIN con el apoyo del BM y por ASJ/TI una recurrencia en todas las entidades evaluadas

en lo relativo a la mala administracion de los expedientes de personal. Se demostré que

estos en algunos casos no existen o no cumplen las condiciones establecidas por la ley.

Los porcentajes de incumplimientos presentados son elevados, como se ejemplifica en la

Tabla 42.
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Tabla 42

Porcentaje de incumplimiento en la auditoria de expedientes, por entidad y fuente auditora

Institucion Afios de la Expedien Expediente % de
muestra tes S incumplimient
revisados incompleto 0
s
SEFIN/BM 2014 4,500 1,531 34%
SESAL
ASI/TI 2014 117 58 50%
2015 240 144 60%
SEFIN 2015 291 57 20%
SEDS ASJ/TI 2013 115 55 48%
2014 115 45 39%
INSEP (SEFIN/BM) 2015 63 43 68%
2011 115 53 46%
(Choluteca)
0
SEDUC (ASJ/TI) (Fco. I\?I(c))i;zén) 115 115 100%
2014(Choluteca) 115 37 32%
2014 115 44 38%
(Fco. Morazén)
DEI (SEFIN/BM) 2015 1,500 375 25%

El incumplimiento en la documentacion requerida por entidad, para los periodos 2014 y 2015,

se centré en:

e Los expedientes de la SeDS muestran irregularidades, ya que falta informacién como
fecha de firma del contrato, firma de la division de Recursos Humanos, resolucion de la
DIECP, pruebas de confianza, accion de personal, tarjeta de identidad y carta de renuncia,
entre otros.

e En INSEP, los expedientes se encuentran incompletos, carecen de acciones de personal,
acuerdo o contrato de trabajo y test de competencias.

e EnlasesAL se identifico en los expedientes la falta de acuerdo de nombramiento, pruebas
psicométricas, prueba de aptitudes, constancia de antecedentes policiales y constancias
de trabajo, entre otros.

e En los expedientes de docentes nombrados de la sebuc se identifico la carencia, con
mayor frecuencia en las Direcciones Departamentales de Francisco Morazan y
Choluteca, de los documentos de pruebas de conocimiento y aptitudes profesionales,
numero de posicion descendente en la que qued6 el docente seleccionado, copia de

pruebas psicométricas y curriculo, entre otros.
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La carencia de los nombramientos en los expedientes es un factor de verificacion importante,
no solo por ser el documento que establece la relacidn laboral, sino porque en él debe constar
el codigo de la estructura presupuestaria de la posicién por ocupar, la cual se extrae del
presupuesto general de las instituciones y permite garantizar que se cuenta con los recursos

economicos requeridos para honrar los pagos por concepto de salarios.

5.15 Falta de control en el seguimiento de faltas y sanciones
Tabla 43

Causas y efectos

Causas Efectos

La falta de controles. Empleados realizan funciones diferentes a las funciones
para las que fueron contratados.

Compromisos de beneficiar con cargos de Afecta las escalas salariales de la DGsc, distorsionando

gobierno a algunas personas. los pisos, techos y medias.
Se incrementa la burocracia y disminuye la eficiencia de
la organizacion.

Casos:

a) Empleados cancelados por haber incurrido en faltas graves (violacion o
incumplimiento de deberes y obligaciones) sin que las instituciones hayan seguido ni
documentado el debido proceso, SEDS, SESAL (AsJ/TI). En consideracion a la cantidad de
funcionarios activos en cada Secretaria de Estado, se observa una relacion baja entre las
cancelaciones ejecutadas por el seguimiento de un proceso por una falta y las separaciones de
caracter voluntario, aun cuando se tiene conocimiento de que muchos empleados han
incumplido sus deberes u obligaciones 0 no muestran el mejor desempefio en sus cargos. Se
auna a esta situacion que en la mayoria de los casos en los cuales se efectlia una cancelacién
de personal sin responsabilidad patronal, los procesos carecen de seguimiento oportuno, asi
como de la documentacion de soporte a la accion que les dé legalidad y respaldo. Estas
carencias facilitan que los despedidos interpongan demandas, de las cuales obtienen sentencias
favorables por reintegro y salarios caidos. Se presentan, entre varios casos, algunos ejemplos

a continuacion.

e En la verificacion realizada en la seps a 115 expedientes de cancelacion se logrd

evidenciar que solo el 8% de la muestra obedece a sancion por faltas en sus diferentes
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tipos. Sin embargo se observo en varios del resto de los expedientes la apertura de procesos
disciplinarios que quedaron inconclusos. En algunos casos, los tiempos habian prescrito o
el efectivo opto por renunciar antes del levantamiento de una audiencia de descargo.

e Segun la informacién facilitada por la Subdireccion de Talento Humano Docente de la
Secretaria de Educacion obtenida de la base de datos del sIAHRD, durante 2014 se
ejecutaron 60 cancelaciones por sanciones de un total de 3,682 separaciones; es decir que
las cancelaciones por sancion representan menos del 2% del total de las cancelaciones en
ese periodo. Incluso con la informacion recopilada, no se obtuvo ningin expediente
completo por parte de las Direcciones Departamentales de Educacién, lo cual genera un

riesgo alto de reintegro o pago de salarios caidos.

Tabla 44
Causales de separacion de docentes, afio 2014
Causal NUm. de cancelaciones
Sanciones 60
Defuncion 207
Jubilacion 1,158
Renuncia 2,257
Total general 3,682

b) Empleados que han cometido faltas y no se les ha dado seguimiento oportuno, SESAL
(SEFIN/BM). La comision de una falta, independientemente de su tipologia, tiene un plazo de
prescripcion. Por esta razon, la investigacion, llamado de atencidn o audiencia de descargo, asi
como el establecimiento de la sancién, deben ser ejecutados antes del vencimiento del plazo.
Sin embargo, en muchas instituciones del Gobierno, estos plazos prescriben y los procesos de

sancion quedan inconclusos, como se muestra en el siguiente ejemplo.

e En la auditoria realizada a la SeEsAL se identificaron varios casos de empleados en cuyos
expedientes constaban multiples llamados de atencion y audiencias de descargo sin que se
les diera el seguimiento debido a las violaciones o incumplimientos en el desempefio de su
trabajo (llegadas con atraso, agresion, maltratos a los pacientes, faltas varias, etcétera). Esta
situacion se observa en 138 de los 4,500 expedientes revisados, iguales al 3% de la muestra
total. Entre estos casos, seleccionados de manera aleatoria, se encuentran los mostrados en
la Tabla 45.




Diagndstico de gestion del talento Humano de la Administracion Publica

Tabla 45

Empleados con diversos llamados de atencion y audiencias de descargo, sin seguimiento o sancion
documentada, regién de San Pedro Sula, 2014

Cadigo de empleado Nombre Puesto
2022995895 Gladys Ondina  Murillo Auxiliar de enfermeria |
Lopez
1188743593 Carlos Humberto Salabarria Contador |
Carrasco
1326767297 Norman Alonso Lopez Medina Coordinador de salud ambiental
municipal
1855645395 Elena Odissis Mejia Aguilar Odontologo general
1183468008 Merlin Armando Trochez Molina ~ Coordinador de salud ambiental
municipal
1152397099 Elyn Jackelin Caballero Alfaro Trabajador de control de vectores
1029018081 Alex Armando Silva Ortega Oficial administrativo Il1
1961298608 Miguel Angel Figueroa Ramos Auxiliar de enfermeria ll
1274956953 Elvia Carbajal Lazo Auxiliar de enfermeria Il
1751523009 José Humberto Ramos Lopez Técnico en salud ambiental local
1834182351 Sila Yamile Castro Ruiz Auxiliar de enfermeria Il

5.15 Falta de controles de administracién del personal

Tabla 46

Causas y efectos

Causas

Efectos

Falta de planificacién y control.
Clientelismo politico.

Falta de uso de herramientas tecnolégicas para la gestion.

Inefectiva distribucion del recurso humano.
Decremento en la calidad de los servicios
prestados.

Incremento del gasto publico en pago de

funcionarios no requeridos.

Casos:

a) No existen indicadores de control de la gestion para los procesos de recursos humanos,

INSEP (SEFIN, BM), SEDS, SESAL (ASJ/TI).

e En la auditoria realizada en INSEP a los procesos de alta de empleados en 2015 se

confirmo que actualmente no existen indicadores de gestion para el area de Recursos

Humanos. No se encontré evidencia de registros o informacion que permita medir el

comportamiento de variables criticas de los procesos de recursos humanos, como

rotacion de personal, ausentismo laboral, tiempo de contratacion, tiempo promedio de

vacantes no cubiertas, llegadas con atraso y permisos, entre otros. Esta falta de,c{ontroles
;,
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no permite identificar a los empleados que presumiblemente se aprovechan o benefician

de esta situacion, dejando en precario la confiabilidad de la informacién sobre el
inventario real del personal, sus funciones y eficiencia.

e En la seDps, en el estudio realizado para 2013 y 2014, se observo la inexistencia de

controles inherentes a la gestion de personal. Tal carencia se ejemplifica con la dispersion

y falta de informacion, lo cual genera que la entidad incluso llegue a tener pérdidas

econdmicas debido a que no se conoce con exactitud la cantidad de personal activo, la

distribucion de este, asi como las bajas y altas de la fuerza laboral. En algunas

circunstancias se pagaron salarios a personal cancelado, como se evidenci6 en 13 casos

que representaron la erogacion de casi 750,000 lempiras en solo seis meses.

Tabla 47

Personal que continué percibiendo salarios después de su cancelacién, SEDs, 2013-2014

NU NUm. de id. Nombre Efectivoa  Meses Salarios percibidos no devengados

m. partir de  pagados Mensual Total

1 0401-1982-00059 Juan Ramon Serrano  05/12/2013 7 9,678.00 L 67,746.00
Garcia

2 0205-1997-01134  Jarin Alexander 31/01/2014 6 10,988.00 L 65,928.00
Flnez

3 0801-1974-09219 Pablo Antonio 21/02/2014 4 19,705.83 L 78,823.32
Mancia Gonzales

4 0818-1960-00042  Luis Alonso Sierra 21/02/2014 4 21,165.11 L 84,660.44
Mejia

5 0702-1971-00089 Osman Noel 25/02/2014 4 21,165.11 L 84,660.44
Barahona Andara

6 1006-1988-00360 Cindy Antonia 25/02/2014 4 15,668.13 L 62,672.52
Méndez Gonzales

7 0801-1990-03684  Mario Rolando 25/02/2014 4 15,668.13 L 62,672.52
Alvarez Carrasco

8 0607-1971-00019 Rommel Alexis 21/02/2014 4 17,015.16 L 68,060.64
Martinez Mondragon

9 0715-1987-00803  César José Aguijo 25/02/2014 4 8,854.00 L 35,416.00
Castillo

10 1007-1968-00179 Raimundo Octavio 09/06/2014 1 12,788.00 L 12,788.00
Inestroza Padilla

11  0703-1988-03868 Gustavo Adolfo 14/02/2014 5 9,728.00 L 48,640.00
Rosales Talavera

12 0203-1981-00279 Déniz Alejandro 02/05/2014 3 9,678.00 L 29,034.00
Suazo Alvarez

13 0801-1966-07525 Julio Roberto Benitez 28/06/2014 1 46,420.69 | 46,420.69

Avila
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Total egresado por salarios no devengados L
747,522.57

De igual manera se constatd que las bases de datos de ingresos y cancelaciones no cuadran
entre si y reflejan diferencias para un mismo periodo superiores a 200 y 1,300 registros por
conceptos de ingresos y cancelaciones, respectivamente. La falta de conocimiento de estas
diferencias por parte de los mandos refleja que no se aplican herramientas de control en ambos

Casos.

e Segun la evidencia demostrada en el estudio para los periodos 2014 y 2015 en la SESAL,
se logrd observar que la Subgerencia de Talento Humano no cuenta con toda la
informacion de las acciones de personal ejecutadas en los establecimientos asistenciales.
Asi, la cantidad de ingresos y cancelaciones reportados por esta dependencia difiere de la
verificada in situ en los hospitales y regiones metropolitanas visitadas, donde se pudo
constatar que es superior el nimero de acciones documentadas en los establecimientos
asistenciales. Ya que la SEsAL se halla en un proceso de descentralizacién de la gestion, la
evidencia de falta de controles que el nivel central debe implementar genera no solo
problemas en la confiabilidad de la informacién reportada desde el nivel superior, sino
que también se corre el riesgo de que cada establecimiento emplee procesos y herramientas
diferentes, los cuales influyen en el rendimiento de los profesionales y por ende en la
calidad de los servicios prestados. Algo parecido ocurre con los registros de turnos, horas
extras, zonaje, entre otros, cuyo efecto es la obligacion de elaborar planillas
complementarias para subsanar errores de este tipo. Estas situaciones exigen la

implementacion de controles internos.

Tabla 48

Informacion facilitada por fuente sobre ingresos y cancelaciones de personal

Indicador Establecimientos de salud Totales Nivel central
2014 2015 2014y 2015
Ingreso de personal. 0 = reportaron no haber
117 240 357 generado ingresos de
personal nuevo.
Cancelacion de 0= reportaron solo
personal que no 17 31 206 cancelaciones por
corresponde a cesantias.
cesantias.
<
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Tabla 49

Causas y efectos

Causas Efectos

Incumplimiento a las disposiciones en la Ley Informacion distorsionada, poco confiable.

General de la Administracién Publica y

Presupuesto General.

Desorden administrativo y falta de controles. Impacto en la elaboracién y ejecucion de los
presupuestos.
Falta de transparencia en la utilizacion de los
recursos publicos.

Casos:

a) Uso de correos no institucionales para el envio y recepcion de informacién confidencial
relacionada con las planillas, SEDS, SESAL, SEDUC (ASJ/TI), SEDS, INSEP (SEFIN/BM). Las
Secretarias de Estado cuentan con politicas para la administracion y el uso del correo de las
instituciones del Gobierno de la Republica de Honduras. El correo, creado por la Divisién de
Gobierno Digital, tiene por objetivo: “Establecer y dar a conocer las politicas para el buen uso
del servicio del correo electrénico en las instituciones del Gobierno de la Republica de
Honduras, con el proposito de proveer los lineamientos para un control efectivo sobre las
actividades de los funcionarios y empleados publicos del Gobierno vinculadas al manejo de la
informacion a través de las cuentas de correo electronico institucional”. La cuenta de correo
corporativo o laboral permite asegurar el respeto a la privacidad del contenido, firmas
electrénicas y cifrados del mensaje. A este efecto resulta fundamental limitar la difusion de la
direccion de correo corporativo a actividades estrictamente profesionales con el fin de brindar
un méaximo de seguridad. No cumplir esta disposicion genera riegos de malversacién de la
informacidn, pérdida e incluso que la institucion se quede sin acceso a informacion susceptible,

la cual puede quedar en manos de un particular.

e En inspeccion in situ se identificd en 2015 que el personal del Departamento de Recursos
Humanos de la SeEDS no posee cuentas de correo electronico institucional. El envio y la
recepcion de informacion sensible y/o confidencial se realiza utilizando al menos dos
cuentas de correo personal con dominio publico. El personal de la entidad incurre en el

riesgo de que, una vez que el creador de esta cuenta electronica deje de laborar para esta
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institucion, toda la informacion contenida en las bandejas de entrada y salida escape del
control institucional, sin que conste que se haya realizado un backup de los datos para
efectos de auditorias o procesos judiciales.

e En 2014, la SseSAL mantuvo, a traves de su personal, comunicacion via correo electronico
con el equipo de la ASJ/Ti en el marco del convenio AsJ/TI con el Gobierno, utilizando al
mMenos cinco correos no institucionales en los cuales se remitieron adjuntos susceptibles
como planillas, censos, cesantias, etcétera. No utilizar correos institucionales no
formaliza la comunicacion y es causa de pérdida de confidencialidad a través del spam.
Estas acciones ponen en riesgo los activos de la institucion (servidores o equipos
electronicos de oficina) y representa un riesgo importante en la seguridad de la
informacion.

e Enlasebuc se constato en 2014 la utilizacion de ocho correos no institucionales, a través
de los cuales se facilitd informacién oficial y confidencial, con el riesgo de que el
personal que use cuentas personales pueda copiar, destruir, alterar, transferir o
apoderarse de informacion y datos de importancia para el pais.

e En investigacion realizada en 2015 en INSEP se verificd que dos empleados del
Departamento de RR. HH. no utilizan cuentas de correo electronico institucional, a través
de las cuales remiten informacion susceptible como planillas, aumentos y nivelaciones.
Un peligro de no utilizar el correo institucional es que el empleado use su email personal
para abrir cuentas en linea de uso profesional (alojamiento web, registro de dominios,
Skype, etcétera). En una institucion con alta rotacion de personal como esta, el problema
es que, si el empleado cambia de empresa o es despedido, las cuentas asociadas a ese

email estaran fuera del control de la institucion.

b) Usuarios fuera de Recursos Humanos con acceso al sistema, SIARH, INSEP (SEFIN). El
SIARH €s un sistema de administracion oficial del Gobierno que abarca completamente el
proceso de cancelacion de sueldos y salarios, cubriendo todos los requerimientos de
administracion del recurso humano que demandan los niveles de la organizacion en las
Secretarias de Estado e instituciones desconcentradas: niveles operativos, mandos medios y de
alta gerencia, con acceso exclusivo para usuarios del area de Recursos Humanos, capacitados

y certificados para las Secretarias de Estado. —
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e En auditoria realizada en 2015 en INSEP se evidencid a un usuario fuera del &rea de
Recursos Humanos con acceso al SIARH. Asimismo se identifico a un usuario con acceso
al siARH, "GCRUZ14", con el rol asignado 827 GERENTE/SUBGERENTE DE RR. HH.,
el cual le permite aprobar ndmina. Dicho usuario pertenece al area de Administracion y

no a Recursos Humanos.

c) Falta de seguridad en el manejo de informacidn, SEDS, SESAL (ASJ/T1). La seguridad de
la informacion es elemento que incluye desde los usuarios hasta los respaldos tecnoldgicos que
garanticen la integridad de los datos. No contar con politicas para el aseguramiento de la
informacidn ni con los equipos y sistemas necesarios genera un riesgo grave de adulteraciéon y
pérdida de registros y documentos de alto interés para las instituciones, susceptible tanto para

los empleados como para la poblacion en general. Se identificaron como ejemplos:

e En 2015 se pudo constatar que la planilla de la Policia Nacional era generada en una
computadora de escritorio que no contaba con los parametros de seguridad requeridos y a
la cual tenian acceso varias personas. Asimismo se encontraba en un espacio de alto trafico
de personas, quedaba encendida y con acceso durante largos periodos de tiempo, lo cual
facilitaba que un tercero accediera a esta informacion.

e Las planillas de la sesAaL son manipuladas desde los establecimientos de salud hasta
diferentes dependencias del nivel central de la institucion. Esta informacion se encuentra
susceptible de ser trastocada en diferentes partes de su proceso de construccién y no se
dispone de los controles requeridos para garantizar la confiabilidad de los datos, ya que
las planillas son elaboradas en computadoras viejas con bajos niveles de seguridad, entre

otras causas.
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Tabla 50

Causas y efectos

Causas Efectos

Incumplimiento de las disposiciones en la Ley Informacion distorsionada, poco confiable.

General de la Administracion Publica vy

Presupuesto General.

Desorden administrativo y falta de controles. Impacto en la elaboracion y ejecucion de los
presupuestos.
Falta de transparencia en la utilizacién de los
recursos publicos.

Casos:

a) Divulgacién de la informacion a través del portal de transparencia, INSEP, SESAL, SEDS,
SeDpuUC (AsJ/T1). Debido a que el portal de transparencia de cada institucion es el mecanismo
establecido por ley para la divulgacion de informacidn, se observa, tras el analisis de todos los
documentos que segun la norma deben encontrarse publicados, bajos niveles de cumplimiento
en las entidades del Gobierno. Las razones para que esto ocurra son varias: porque no se
encuentran dichos archivos en la pagina web, porque la informacion esta incompleta o no
actualizada o porque no corresponde el nombre del archivo con la documentacion presentada
al ser descargado. Esta situacién recurrente en las Secretarias de Estado se ejemplifica a

continuacion.

e Verificado este porcentaje de cumplimiento entre noviembre de 2015 y mayo de 2016
para una muestra de cuatro instituciones del Gobierno central se pudo identificar que
solo SesAL cumple con la mayor parte de los requisitos establecidos y obtuvo una
puntuacion del 96%. Para las otras tres entidades, los factores de verificacién evaluados

gue no se encuentran publicados o estan incompletos se describen en la Tabla 51.
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Tabla 51

Informacion de caracter publico, con base en la norma, no publicada en los portales de transparencia, por
institucion, 11/2015- 05/2016

Institucion % de cumplimiento Informacion de caracter publico no
publicada en los portales de
transparencia

Organigrama con su correspondiente
acuerdo ministerial.
Direccion electrénica de los servidores
publicos encargados de gestionar y
resolver solicitudes de informacion
publica.
Namero total de plazas.
Tabla de viaticos.
Gastos de representacion.
Atribuciones por unidad.
Namero total de plazas.
Organigrama.
Manual de funciones.
5204 Ejecucién presupuesta_ria trimestral.
Reglamentos no autorizados.
NOmina de puestos no actualizada.
Tabla de \viaticos y gastos de
representacion.
Atribuciones por unidad administrativa.
Nominas de remuneracion.
Leyes y normas.
SEDUC 58% NUmero total de plazas.
Tabla de viaticos.
Gastos de representacion.

INSEP 69%

SEDS




Diagndstico de gestion del talento Humano de la Administracion Publica

6. Conclusiones generales

Una vez realizado el analisis que permite contar con este DIAGNOSTICO DE GESTION DEL

TALENTO HUMANO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA EN HONDURAS desde una perspectiva

pragmatica, basado en los estudios facilitados por la SErIN y elaborados con el apoyo del BMm,

y las investigaciones propias de AsJ/TI, se presentan las siguientes conclusiones generales.

Tabla 52

Costo segun concepto/ tipo de gasto por afio

descrita en la Tabla 52.

El gasto publico en erogacion de salarios debido a la mala gestion del recurso humano
repercute en altas pérdidas para el Estado, las cuales en los ultimos cinco afios se estima

que ascienden a mas de 4,100 millones de ddlares americanos distribuidos de la manera

Costo seglin concepto/tipo de gasto por afio

Tipo de gasto Total
2012 2013 2014 2015 2016 Lempiras Délares (UsD)
g:rr;f;gfmﬁ L9,057,121,914 L 9,373,783,745 L 9,400,000,000 L 9,776,940,134 10’2791'525‘957 471887"571’750 2,033, f46’783
S“pfr:’g;gi?s“os' L 9,057,121,014 L 9,373,783745 L 9,400,000,000 L 9,776,940,134 10‘279;25’957 47’887"571,750 203 f46,783
Sa'?si?ie‘;i"c‘:fs Y L289,740,165 L 150,999,388 L 235934,084 L 379,060,155 L 589,830,059 L 1,645563,850  $69,875322
Total por afio 18,403,;86,005 18,898;68,891 19,035,;36,098 19,932,;42,438 21,149:83,988 97,420,;07,351 $4,136,768,890

Asimismo se generan costos directos, indirectos, sociales y politicos por la falta de supervision

y la contratacién sin concursos, entre otros.

1. El Gobierno central pierde por la mala gestion de su recurso humano méas de 20

millones de lempiras al afio.

El Gobierno ha recaudado con la tasa de seguridad poco mas de 8,000 millones en cinco
afios (acumulada de 2012 a 31 de diciembre de 2016 = L 8,253 millones). Si el

Gobierno lograra un ahorro del 20% anual (4,000 millones de lempiras) en el gasto por
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mala gestion del recurso humano, duplicaria la disponibilidad presupuestaria que se

consigue a través de la tasa de seguridad.

3. Hay graves deficiencias en la gestion de los recursos humanos en las entidades
publicas, las cuales trastocan todos los procesos inherentes a la administracién y el

control del personal.

4. Las normativas generales y especificas en esta materia, ademas de contar con vacios
y/o contradicciones, no se encuentran reguladas en cuanto a su aplicacion. Esta
situacion hace que los reglamentos no se cumplan, sin generar responsabilidades

administrativas, civiles ni penales por su falta de ejecucion.

5. La politizacion de las acciones de personal es una practica aln no superada y con una

aparente tendencia a legalizarse en vez de erradicarse.

6. Aun cuando se estan realizando esfuerzos grandes para mantener el presupuesto oficial
de sueldos en rangos aceptables, la contratacion excesiva de personal bajo modalidades
de interino o por contrato disfraza la erogacion real por salarios y genera en algunas
posiciones claves inestabilidad innecesaria, como en el caso del personal de cara a la

atenciéon médica.

7. Hay un alto volumen de funcionarios no identificados en las verificaciones in situ, de
quienes se desconoce si efectlan alguna labor oficial para el Gobierno en beneficio de

la ciudadania o si perciben salarios no devengados.

8. EI Gobierno central no cuenta con las herramientas tecnoldgicas que permitan una
eficiente utilizacién del recurso humano. La carencia de programas de gestion,
dispositivos biométricos y equipo tecnoldgico con resguardos o seguridad ocasiona que
la administracion y control del personal sean deficientes y que la informacion sea

vulnerable a pérdidas o manipulacion indebida.

De manera general se establece la necesidad ineludible de destinar esfuerzos y centrar la

voluntad politica en fortalecer todos los procesos de administracion del talento humano bajo
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los estandares de una nueva y moderna gestion publica, transparente y orientada a resultados,

que por efecto mejore la calidad de los servicios brindados por el Estado a la ciudadania.

7. Recomendaciones

A. Disefiar un plan maestro que contenga la estrategia y planificacion organizacional de
todas las entidades del Gobierno.

El plan maestro debe tener por objetivo de manera central, a través de la Direccion General de
Servicio Civil, ente rector en gestion de recursos humanos gubernamentales, asi como de
manera especifica para los casos que apliquen las propias entidades, el disefio, implementacién
y seguimiento de todas las acciones que mejoren la organizacion de la gestién del talento
humano publico de acuerdo con los modelos de nueva gestion pablica que inciden directamente
en todo el ciclo de vida de los funcionarios dentro de la carrera publica y que por ende impactan
en la calidad de los servicios prestados, asi como el crecimiento o reestructuracién de las

organizaciones segun principios de eficiencia.
Las acciones puntuales que recomiendan priorizar incluyen:

1. Eliminar a los empleados fantasmas y paracaidistas (no existen o no llegan): mantener y
mejorar el SIREP, crear un sistema de auditorias hechas al azar por el Estado y la
sociedad civil.

2. Eliminar a empleados supernumerarios o incapaces (llegan pero no cumplen requisitos o
no trabajan)

2.1 Pruebas de confianza: al azar y dirigidas.

2.2 Plataforma digital y publica: para la contratacion y evaluacion de la idoneidad de los
funcionarios en los cargos que seran auditados por el propio Estado y la sociedad civil. La
plataforma debe contener al menos requisitos de cada puesto, planillas, evaluaciones de
desempefio y hojas de vida.

2.3 Reestructuracion funcional en todas las instituciones.

2.4 Gerencia por resultados: plataforma digital que registra entradas y salidas de empleados
(donde es posible), productos (numero de pacientes atendidos). Es de acceso publico para

que lo revisen los supervisores y la sociedad.
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2.5 Sistema de supervision, evaluacion, promocion y sancion. Fortalecer e implementar todos
los sistemas existentes para la supervision de personal, registrando los resultados en formato

digital y de acceso publico.

3. Contratacion de todos los nuevos servidores y funcionarios publicos bajo un proceso de
concurso publico que garantice:

3.1 Transparencia absoluta.

3.2 Contratacion con base en méritos e idoneidad.

3.3 Sustentacion de la necesidad de contratacion.

3.4 Respeto a las normativas vigentes.

4. Mejorar los procesos de administracion y control del personal:

4.1 Fortalecer el SIREP e implementar otras medidas para la obtencion de planilla limpia.

4.2 Mejorar los procesos de medidas disciplinarias, enmarcandolos en la normay
documentandolos debidamente para cancelar de manera correcta al personal que no
cumple sus funciones o comete faltas que lo ameriten.

4.3 Sistema de evaluacion del desemperio de los funcionarios orientado a fortalecer las
competencias mediante las necesidades de capacitacion y a eliminar a los empleados
ineficientes.

4.4 Controles de trabajo, implementando modelos de gestidn por resultados y controles

administrativos de productividad individual y colectiva (Bsc).

5. Reestructuracion y fortalecimiento de la DGSC (mediano a largo plazo, iniciando ahora):
5.1 Desarrollo de la carrera publica basado en un sistema de oposiciones o similar.
5.2 Contratacién y capacitacion de nuevo personal para la DGsC.
5.3 Fortalecimiento normativo, estructural y logistico de la DGsc (caso de Taiwan, Perq,
etcetera. El servicio civil es un cuarto poder o un ente descentralizado y desconcentrado
del Estado).
5.4 Controles de trabajo, implementando modelos de gestion por resultados y controles

administrativos de productividad individual y colectiva (Bsc).
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En detalle se recomienda para la DGSC:

e El fortalecimiento de la Direccion General de Servicio Civil, otorgandole los recursos
necesarios para ejercer su funcion como ente rector de la administracion del recurso
humano gubernamental bajo estrictos pardmetros técnicos en los que primen la idoneidad

y meritocracia sobre aspectos politicos.

e Realizar los diagnosticos de masa laboral, general y por entidad que permitan la
reasignacion de recursos humanos, basada en necesidades de cada organizacion, las
cuales deben establecerse en consideracion al imperativo de los servicios prestados y a
la demanda de la ciudadania. En todo momento debe procurarse disminuir la
sobrepoblacién en cargos administrativos, fortaleciendo a su vez los puestos claves de

servicio a la ciudadania.

e Analizar y reordenar la centralizacion de atribuciones de la Direccion General de
Servicio Civil dandole las competencias de ente rector y por ende de planificacion,
coordinacion y divulgacion de lineamientos, vigilancia y control, de la correcta
aplicacién de la ley y los procedimientos que de ella se deriven, descentralizando las

funciones que generan burocracia, en el marco de politicas claramente definidas.

e Coordinar la integracion de actividades que con la ayuda de herramientas tecnologicas
permitan disminuir los esfuerzos aislados de algunas instituciones, logrando la

sistematizacion, sostenibilidad y continuidad de las buenas practicas.

De igual manera, en concordancia con el plan de mejoras propuesto por SEFIN, se recomienda
la creacién y aprobacion en el corto plazo de una autoridad presupuestaria que tenga por
finalidad ejercer control sobre el gasto que generan los funcionarios publicos por sueldos y
salarios, gastos de representacion, horas extras y demas inherentes a sus funciones, asi como

registrar un control de la distribucién del personal entre las diferentes entidades del Gobierno.
B. Marco regulatorio efectivo para la gestion de RR. HH.

Crear un marco regulatorio efectivo para la gestion del recurso humano del Estado. Desde la
norma general, que incluye la Ley de Servicio Civil, las normas especificas que abarcan la Ley
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Fundamental de la Educacion y sus Reglamentos, la Ley Organica de la Policia Nacional y los
estatutos de gremios, y demas normas de apoyo, subyacentes o complementarias, como el
Codigo de Etica del Funcionario Publico y los reglamentos internos, este nuevo marco
mantendra una ldgica consecuente, sin vacios ni contradicciones, que permita la creacion de
procesos y procedimientos ordenados, eficientes y efectivos. De esta manera se pretende
garantizar la gestion apropiada de procesos inherentes a la administracion de los servidores
publicos, asi como los derechos ciudadanos relativos al freno de la discriminacion causada por
cualquier factor, especificamente de indole politica y partidaria, como recurso vital y
fundamental del Estado, segun los requerimientos de cada entidad y de la poblacion,
procurando asi mejorar la calidad de los servicios prestados por el Gobierno a la ciudadania en

general.

Asimismo derogar el Acuerdo 001-A-2014 para dinamizar y agilizar las acciones de
personal, procurando a la vez garantizar procesos de concurso y recontratacion de personal

basados en meritocracia e idoneidad y ajenos a otros factores, como el politico.
C. Planillas limpias y eficientes.

Desde un enfoque de rentabilidad y eficiencia, fortalecer los sistemas que permitan la
administracién y control de planillas limpias, depuradas y transparentes. De ese modo se busca
lograr que las entidades del Estado operen con alto rendimiento en cuanto al volumen de
personal y monto de los reglones presupuestarios, con sentido de equidad y priorizacion de los
recursos en los sectores y conglomerados donde haya mayores necesidades, procurando
alcanzar en el mediano plazo una relacién positiva entre el gasto presupuestado y ejecutado en

sueldos y salarios en relacion con el PIB nacional.

D. Disefio e implementacion de los procesos de concurso a plazas publicas mediante

procedimientos claros y especificos para el ingreso y la contratacion de este personal.

Se recomienda el ingreso de los servidores publicos sobre la base de una politica de carrera de
los empleos publicos. La intencién es que dicha politica contenga los elementos necesarios
para llevar a cabo los procesos de seleccion de los funcionarios, empleando en el mediano

plazo concursos basados en sistemas de oposiciones, donde los candidatos sean sometidos a
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evaluaciones de conocimientos, aptitudes y competencias en igualdad de condiciones. Se
propone que los concursos sean de caracter publico y que en ellos prime la meritocracia y se

desvincule al candidato y la posicion de factores politicos partidistas.

Se recomienda, si bien es clara la funcién de la Direccion General de Servicio Civil como
ente rector de estos procesos, fortalecer las capacidades técnicas de las unidades de recursos
humanos de todas las entidades del Gobierno, facilitindoles lineamientos estandar que sirvan
para descentralizar ciertas actividades y permitan asi que los procesos sean mas agiles,
efectivos y transparentes.

Debido a que Honduras carece de la carrera universitaria de administracion publica, se
recomienda que el Gobierno inste a la Direccion de Servicio Civil a trabajar con el Instituto de
Formacion Profesional (INFOP) u otro ente competente para desarrollar los pénsum académicos
que, impartidos como diplomados a los candidatos de las vacantes que tienen mayor demanda
0 rotacion, permitan no solo la seleccion de los mejores candidatos, sino también la
incorporacion de personal que sobre las materias de interés ya cuenta con algunos

conocimientos especificos inherentes a las posiciones por ocupar.

De igual manera, el incumplimiento de los mecanismos que se desarrollen para estos fines
deben ser considerados como una falta con sanciones de cardcter administrativo y

responsabilidad civil.

E. Crear un plan de compensacién y beneficios para todos los servidores publicos basado

en la meritocracia. EI desempefio de este plan sera evaluado periédicamente.

Con el propdsito de mejorar la eficiencia individual y colectiva de los servidores publicos, se
debe establecer un sistema de evaluacion del desempefio de los empleados. Ademas de premiar
la meritocracia a través de los porcentajes de incremento anual de salarios, se pretende que el
sistema incentive al funcionario a crecer dentro de su carrera facilitandole un plan de desarrollo
profesional sustentado en la adquisicion de nuevas experiencias laborales y en la capacitacion

continua, con el fin de derivar en promociones 0 ascensos.
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F. Implementar mecanismos de control interno.

En correspondencia con el plan de mejoras compartido por SEFIN, se considera primordial la
emision de lineamientos de estricto y obligatorio cumplimiento para todos los regimenes
laborales en el respeto de escalas salariales, proceso de contratacion, ascensos, evaluaciones,
aplicacion de las medidas disciplinarias bajo debido proceso y demas inherentes a la gestion
del talento humano. Con este proposito se recomienda implementar una serie de mecanismos
de control interno que mediante la Direccion General de Servicio Civil y la veeduria social
puedan dar garantias del fiel cumplimiento de las leyes generales, las normas especificas y
demas protocolos y procedimientos que de manera general o particular deban ser ejecutados

por la propia entidad rectora y por cada una de las instituciones.

Para facilitar estos procesos de control y contar con informacion oportuna para la toma de
decisiones, se recomienda la digitalizacién de todos los documentos inherentes a la

administracion de personal.

De igual manera se aconseja la adopcidén de mecanismos de registro y control de personal,
como identificadores biométricos de entrada y salida con sus correspondientes reportes
mensuales cotejados por las dependencias de recursos humanos y unidades de planilla en cada

institucion.
G. Mejorar los mecanismos de transparencia y divulgacion de la informacion.

Si bien se reconoce como uno de los avances del Gobierno la apertura mostrada a la sociedad
civil con la firma del “Convenio de colaboracion y de buena fe para la promocion de la
transparencia, combate de la corrupcion y fortalecimiento de sistemas de integridad”, por
medio del cual AsJ/T1 ha logrado divulgar mucha informacidn de interés general, se recomienda
al Gobierno fortalecer los mecanismos de transparencia ampliando la convocatoria y dando

lineamientos y formacion a las redes de veedores sociales que participan en los procesos.

De igual manera, reconociendo siempre el esfuerzo realizado en los portales de
transparencia, se sugiere ampliar los mecanismos de divulgacion de la informacion,

empleando, ademas de los portales, las redes sociales y medios de comunicacion masiva, para
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difusion de informacion de utilidad general para la poblacion, como la convocatoria a

concursos publicos de seleccion y contratacion.

Asimismo se recomienda reforzar el nuevo portal de transparencia realizando una auditoria
continua y aleatoria de toda la informaciéon publicada por las entidades del Gobierno,

verificando que esta sea confiable y oportuna.
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1. Introduccion

El presente informe situacional sobre la gestion de RR. HH. en el Gobierno de Honduras surge
de las necesidades, identificadas por las autoridades del Poder Ejecutivo y de la AsJ/TI, de
fortalecer el sistema integrado de administracion del talento humano. Ambas partes han
realizado estudios que dejan en evidencia las profundas carencias del Estado en esta materia a
nivel normativo y operativo, sobre las cuales se formulan las recomendaciones generales que,
si se implementan, permitiran que la ciudadania reciba servicios de calidad facilitados por
empleados publicos que cuenten con las competencias y motivacion para desempefarse con

orgullo en sus cargos.

La Asociacién para una Sociedad mas Justa (AsJ) es una organizacion de la sociedad civil
hondurefia con mas de 15 afios de trayectoria y la vision de ser un grupo de cristianos valientes,
lideres en hacer que el sistema gubernamental funcione y sea justo para los mas vulnerables.
La AsJ ha establecido como su mision trabajar con interés genuino por una sociedad donde
prevalezca la justicia a través de una legislacion justa, su aplicacion equitativa y la

participacion de la Iglesia, la sociedad y el Estado.

Asimismo, la AsJ, capitulo nacional de Transparencia Internacional (T1) en Honduras, se
ha constituido en un referente social por su trabajo en pro del fortalecimiento de la
transparencia y rendicion de cuentas del Gobierno. En 2014, AsJ/T1 firmé con el Gobierno de
Honduras el “Convenio de colaboracion y de buena fe para la promocion de la transparencia,
combate de la corrupcién y fortalecimiento de sistemas de integridad”, cuyo proposito es
mejorar la institucionalidad publica de cinco sectores, formulando y/o reformando politicas
publicas para incrementar su eficiencia y eficacia con el fin de optimizar continuamente la
calidad de los servicios que brindan a la ciudadania, asi como la propia gobernabilidad de las

instituciones.

En su dimension integral, el convenio, a través de los informes individuales formulados
para cinco sectores —educacion, seguridad, salud, infraestructura y sistema tributario—,
pretende incidir de manera positiva en la reformulacion y/o construccion de las normativas y
politicas publicas y su correcta aplicacion. De esta manera busca fortalecer la institucionalidad

y gobernabilidad de las entidades, con el fin de optimizar la gestion y por ende los resultados
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u oportunidades de mejora identificados.! Asimismo, AsJ/TI realizé un estudio de lineas bases
para el Instituto de la Propiedad. Por su parte, el Gobierno de Honduras ha desarrollado, por
medio de la Secretaria de Finanzas, una serie de consultorias con el apoyo del Banco Mundial
(BMm), con el propoésito de conocer integramente la situacion actual de las competencias y la
gestion del talento humano puablico y fortalecerlos desde una perspectiva de Estado. La
seleccion de una muestra de entidades que constituyen el objeto de evaluacion es un reflejo de

la generalidad de las Secretarias del Poder Ejecutivo.

Como punto de partida, el Gobierno, a través del liderazgo de la Secretaria de Finanzas
(SEFIN), llevo a cabo en enero de 2015 el proyecto de registro de personal de las instituciones
del Gobierno central y entidades descentralizadas y desconcentradas, con el propdsito de

conocer las cantidades precisas de funcionarios publicos.

El Gobierno, en su estrategia para dinamizar y optimizar la gestion publica, realiz6 en
2015, mediante la contratacion de las firmas consultoras Deloitte, Ernst & Young, DLA

Consulting y el consultor independiente Lic. Horacio A. Rodriguez, dos tipos de estudios:

a) Auditorias de nomina? orientadas a fortalecer los sistemas de control mediante la
identificacion de anomalias en el pago de salarios y prestaciones, asi como puestos fantasmas

y recomendaciones para la mejora del sistema de pagos y controles internos.

b) Estudios de analisis funcionales-institucionales® que buscan mejorar el desempefio del

personal y la efectividad de las instituciones en las tareas realizadas.

Los hallazgos de estas consultorias han sido considerados por la Secretaria de Finanzas como

una muestra representativa de las condiciones de gestién y del recurso pablico en el Gobierno

1 A la fecha de presentacion de este informe, ASJ/TI ha formulado y publicado los estudios de lineas bases para
las Secretarias de Educacion, Seguridad y Salud. Se encuentran en proceso el de la Secretaria de
Infraestructura y Servicios Publicos y el del Sistema de Administracién de Rentas, antigua Direccién Ejecutiva
de Ingresos.

2 Realizadas para las Secretarias de Educacién, Seguridad, Salud, Infraestructura y Servicios Pablicos, y
Direccion Ejecutiva de Ingresos.

3 Realizados para las Secretarias de Educacién, Seguridad, Salud, Infraestructura y Servicios Publicos, y

Finanzas. ==
g,




Diagndstico de gestion del talento Humano de la Administracion Publica

en general. Sobre esta base han formulado y formularan medidas amplias en materia de

recursos humanos que impacten en todas las entidades del Poder Ejecutivo.

Ambas fuentes de investigacion y evaluacion, SEFIN/BM y ASJ/TI, comparten en su mayoria
los mismos hallazgos y por ende visualizan las mismas oportunidades de mejora; se espera que
estas, una vez recogidas en el Plan Estratégico Integral de Gestion de RR. HH. del Gobierno,
abran paso a la implementacion de las medidas que eleven los procesos inherentes a esta
materia al estadio 6ptimo de ejecucion, incrementando asi las competencias de los empleados
publicos e impactando directamente en la calidad de los servicios prestados por el Gobierno

bajo su mandato constitucional.
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2. Marco referencial de la gestion publica del Gobierno de Honduras

Para contextualizar la situacién actual del servicio civil en Honduras, y por ende de la
gestion de todo el recurso humano publico,* se debe partir del conocimiento preciso sobre lo
que este representa y como impacta en la eficiencia gubernamental contar con personal idéneo

y procesos eficientes para la correcta administracion del Gobierno.

En tal sentido se da respuesta a una primera interrogante: ;como debe ser manejado el
recurso humano publico? Por mandato constitucional, salvo excepciones de colectivos con
regimenes especiales como los policias y maestros, todos los empleados del Gobierno deben
ser normados por la Ley de Servicio Civil; segun esta linea de pensamiento se debe conocer

“;qué es el servicio civil?® En su mas amplio sentido puede significar:

a. El sector publico de naturaleza civil, donde se concentran todas las actividades normativas,
operativas, asesoras y administrativas del Gobierno.

b. El conjunto de leyes, decretos, reglamentos y disposiciones relativos al régimen de trabajo
del personal civil estatal, aun cuando no se propicie la carrera del servidor publico.

c. La administracion cientifica del personal civil de las instituciones publicas, donde deben

predominar, entre otros elementos, el mérito e idoneidad personal y la carrera administrativa™.

De igual manera, en el marco de los lineamientos de la administracion pura y de la gestion
publica se entiende que el “recurso humano” es el capital mas valioso del Gobierno para forjar
un Estado de derecho, el cual a través de diferentes entidades debe garantizar que se cumplan
los derechos, garantias, declaraciones y deberes de la poblacién en general y de los ciudadanos
en particular. Ese cumplimiento se alcanza mediante la prestacion de una serie de servicios

publicos ejecutados por funcionarios contratados para el logro de tales fines.

A esta afirmacion se le puede agregar que los sistemas y procedimientos en los cuales se

enmarca el quehacer de los empleados gubernamentales tienen un peso importante en su

4 Con base en la Constitucidon de la Republica, solo serdn exentos de adscribirse al régimen del servicio civil los
docentes y personal de la carrera policial, los cuales son normados por leyes especiales.
5 Extraido de: http://www.sep.gob.hn/sitio/que-es-servicio-civil £
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eficiencia y eficacia administrativa y operativa, asi como en el sentido de oportunidad de la
prestacion de dichos servicios publicos. Aungue la falta de controles sobre los empleados
publicos puede generar espacios en los cuales se viole 0 no se cumpla la ley, estos en si no

pueden denominarse como corruptos.

La responsabilidad de normar y ejercer estos controles también recae en los funcionarios,
lo cual lleva a una conclusion clara: es indiscutible y urgente para el Gobierno de Honduras,
catalogado con una alta percepcion como uno de los paises mas corruptos de Latinoamérica,
contar con un sistema de servicio civil mejorado, con cambios sustanciales, definido con un
sentido de integralidad y perspectiva de futuro, que desde el ingreso del personal combata de

manera frontal la corrupcién y garantice la eficiencia de las operaciones de todas sus entidades.

De tal manera, con el propoésito de cambiar y modernizar el escenario y la actuacion de los
servidores publicos para frenar inmediatamente la corrupcion y mejorar la institucionalidad y
gobernabilidad de todas las instituciones del Gobierno, se considera como un eje de accion
prioritario el fortalecimiento del sistema de servicio civil en sus aspectos normativo,
institucional, procedimental y operativo. Con la Direccion General de Servicio Civil como ente
rector, el robustecimiento del sistema abarca hasta las particularidades que en cada institucion
e incluso funcionario sean percibidas como indispensables para superar decisiones,
actuaciones o procederes que puedan ser catalogados como irregulares o ser objeto u
oportunidad de mejoras en la eficacia, control, transparencia, divulgacién de la informacién y
rendicion oportuna de cuentas, que como resultado final permitan a la ciudadania en general

contar con servicios publicos de calidad e informacién confiable.

Para tener una vision integral del contexto de la gestion publica en Honduras,
especificamente en cuanto a la administracion de personal, se presentan mas abajo algunos
datos relevantes. Estas cifras justifican todos los esfuerzos que el Gobierno debe realizar en
esta materia, con el seguimiento y apoyo de la sociedad civil y de la cooperacion internacional,
para formular e implementar las estrategias que permitan en el mediano y largo plazo contar

con una eficiente administracién de los recursos humanos y de esa manera incidir directamente
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en los servicios prestados por las entidades gubernamentales a la sociedad, bajo lineamientos

irrestrictos de integridad y calidad.

e A diciembre de 2016, el Gobierno central contaba con 190,104 empleados, 9,300
funcionarios méas que en diciembre de 2015, distribuidos entre las 95 instituciones del

Poder Ejecutivo, lo que equivale al 5% de la poblacion econdmicamente activa.

e La distribucion del presupuesto destinado al pago de empleados publicos del Gobierno
central en los ultimos cinco afios se detalla en la Tabla 1.

Tablal

Distribucion del presupuesto

Presupuesto ejecutado % del Incremento

Afio presupuesto NUm. de empleados
anual d ~ porcentual
e 5 anos
2012 L 45,285,609,570 19%
2013 L 46,868,918,726 20% 3%
2014 L 47,000,000,000 20% 0% 202,785 202,785
2015 L 48,884,700,671 20% 4% 183,004 183,004
2016 L 51,399,129,784 21% 5% 181,539 190,104
6

TOTAL L 239,438,358,752 100% 558,763 575,893

Honduras es uno de los paises de América Latina que dedican un mayor porcentaje de su
producto interno bruto (PIB) y de su presupuesto a remunerar a sus funcionarios de la
administracion central. En 2013 invirtio el 9.4% de su PIB y 42% de su presupuesto en salarios.
En 2014, aun cuando el gasto en planillas del Gobierno central disminuy6 en 0.5%, es decir el
8.9% del Pi1B, constituyd el 50% del gasto corriente. Este gasto equivale a cinco veces lo que
el pais dedica a la inversion publica, la cual en 2014 lleg6 al 1.7% del PIB.

5 Observacién: En 2016 se censaron siete instituciones mas para un total de 8,565 funcionarios. El nimero real
de funcionarios ha disminuido. 4;
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Grafico 1: PIB por afio
Se debe tener en consideracion el alto nivel de endeudamiento y déficit fiscal del Estado,
los cuales generan un ambiente adverso para honrar los salarios publicos. Ante esta situacion,

los Gobiernos han recurrido histéricamente al endeudamiento, lo cual se refleja en el
incremento de la deuda publica del 21% del PiB en 2008 a 42% en 2013.

El 57% del presupuesto erogado se concentra en los pagos de salarios de tres
instituciones:

Tabla 2

Presupuesto erogado en pagos de tres instituciones

%

Institucié ~ Devengado aprobado Devengado NUm. de % de
nstitucion Afo . . : . .
(ejecutado) aprobado funcionarios funcionarios
(ejecutado)
Secretaria 2012 L 17,672,246,136 39% 64,979
de 2013 L 18,261,782,288 39% 65,253
Educacion 5914 L  18,234,956,618 39% 66,393 33%
2015 L 18,736,133,927 38% 66,180 36%
2016 L 19,684,488,030 38% 72,1707 38%
Total L 72,905,118,969 39% 262,805 36%
Secretaria 2012 L 6,124,033,988 14% 16,272
de Salud 2013 L 5,904,181,145 13% 20,894
2014 L 5,997,500,896 13% 22,392 11%
2015 L 5,663,643,929 12% 20,280 11%
2016 L 5,817,502,209 11% 21,173 11%
Total L  23,689,359,959 12% 79,838 11%
2012 L 2,887,377,672 6%
2013 L 3,372,736,828 7%

7 Observacién: En 2016 se incluyen en el censo los docentes de PROHECO. {\
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Secretaria 2014 L 3,137,865,081 7% 12,187 6%
de 2015 L 3,091,651,847 6% 16,067 9%
Seguridad 2016 L 3,577,114,075 7% 15,036 8%
Total L 12,489,631,428 7% 28,254 8%

e Cada sector representa un gasto importante en sueldos para el Gobierno. Entre ellos se
destacan el sector educacion, donde los docentes obtuvieron un incremento real del
21% en 2010, y salud, donde el gasto en salarios lleg6é a aumentar un 22% en términos
reales entre 2007 y 2013. En cuanto al personal en general sujeto al régimen del servicio
civil (empleados publicos no adscritos a estatutos especiales), la evidencia indica que
también se han beneficiado de aumentos salariales, totalizando un 7% real entre 2007
y 2013.

e En 2010, el Gobierno realiz6 una serie de ajustes que permitieron, entre otros, congelar
mediante acuerdo con el magisterio los salarios por un periodo de dos afios, lo cual hizo

que el Estado ahorrara casi el 7% de la masa salarial anual® en los afios subsiguientes.

e A pesar de la determinacion del Gobierno de no incrementar el volumen de servidores
publicos, eso no necesariamente debe considerarse como una solucion, ya que es
preciso recordar que los propios empleados gubernamentales tienen la responsabilidad
de prestar servicios basicos como educacion, salud y seguridad, entre otros. Adoptar
medidas generales aplicables para todos los sectores genera estabilidad en el volumen
de funcionarios publicos, pero ocasiona en algunos sectores especificos, como salud y
seguridad, incapacidad de asistir con diligencia la demanda de la poblacidn sujeta a

obtener esta atencion por parte del Gobierno.

Con lo expuesto se deja clara evidencia de la necesidad de abordar la reforma y el
fortalecimiento integral del servicio civil con una perspectiva de modernizacion de la gestion

publica del Gobierno cimentada en la generacién de competencias individuales y colectivas de

8 Sin embargo, se debe tener en consideracidn que, si bien se ha logrado frenar en alguna medida los
incrementos salariales a los colectivos, los ajustes a los sueldos de los servidores publicos en general se
encuentran anualmente sujetos a la inflacién del pais, la cual influye de manera directa y casi proporcional con
el costo de la vida. £
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los funcionarios, los cuales deben mostrar en el ejercicio de sus funciones no solo altos

estandares de desempefio, sino también integridad profesional y ciudadana.
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3. Acciones implementadas por el Gobierno actual

El Gobierno de Honduras ha mostrado en la gestion actual su interés por mejorar la
administracion publica, modernizandola en diferentes &mbitos de accion, incluido el recurso

humano. De las acciones ejecutadas se destacan:

3.1 “Convenio de colaboraciéon y de buena fe para la promocién de la transparencia,
combate de la corrupcion y fortalecimiento de sistemas de integridad” entre el Gobierno

de Honduras y ASJ/TI

En octubre de 2014 se firmé el “Convenio de colaboracién y de buena fe para la promocion de
la transparencia, combate de la corrupcion y fortalecimiento de sistemas de integridad” entre
el Gobierno de Honduras y AsJ/Ti, el cual tiene como propdsito fortalecer la institucionalidad
publica de cinco sectores: educacion, seguridad, salud, infraestructura y gestion tributaria. Uno

de los tres ejes de accidn del convenio es la evaluacion de la gestion del recurso humano.

Como uno de los resultados de este convenio, la AsJ/T1, a la fecha de elaboracion de este
documento, ha publicado tres informes de linea base de las Secretarias de Educacién y
Seguridad, tiene en proceso de publicacion el informe de la Secretaria de Salud y en proceso
de formulacion los informes de la Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP) y
de la Direccion Ejecutiva de Ingresos (DEl).

La metodologia para la elaboracion de los informes de linea base de la gestidn del recurso
humano para las entidades sometidas a estudio en el marco del convenio se baso en
mecanismos de verificacién de procesos. Estos mecanismos incluyen a) identificaciéon de
objetivos de la evaluacion, indicadores y factores de estudio, b) levantamiento, procesamiento

y analisis de la informacién y c) verificacion in situ.

Para los propositos de estos estudios se analizaron las normas vigentes, la existencia o no
de contradicciones entre estas, y vacios en las leyes, reglamentos y manuales en aspectos
particulares, comparandolos con casos similares de buenas practicas en el ambito internacional.
Posteriormente se evaluo el cumplimiento de las normas en cada uno de los procesos para cada

entidad evaluada.
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Para la evaluacion de los indicadores se realizo la seleccién de muestras, el anélisis y la

sistematizacion de la informacion, y la verificacion in situ de los procesos evaluados.

Los indicadores desarrollados para la evaluacion de la gestion de recursos humanos se
basaron en los seis procedimientos macro de administracion de personal: 1) ingreso de
personal, 2) procedimiento de contratacion, 3) compensacion y beneficios, 4) evaluacion y
desarrollo del recurso humano, 5) medidas disciplinarias bajo debido proceso y 6) planificacion
de la gestion de recurso humano. Estos procedimientos estan conformados por una serie de
subindicadores y factores de verificacion que permiten levantar informacién objetiva y

concreta.

La AsJ/T1, a la fecha de presentacion de este informe, ha evaluado total o parcialmente los
cinco sectores y ha presentado tres informes de linea base que arrojaron los resultados descritos
en la Tabla 3.

Tabla 3

Evaluacion de cinco sectores del Gobierno

Procesos evaluados

Institucién - Evaluacion Py s y
evaluada Mediciones general ZLaln;féZesx;lg: In%reeso fj:ancelacién A(;IIT(;r:];s:glagleon
e personal
de RR. HH. personal personal

SEDUC Linea base 47% N/A 47% N/A N/A

Primer 61% 62% 52% 67% 64%

diagndstico

anual
SEDS Linea base 32% 29% 57% 9.5% N/A
SESAL Linea base 55% 55% 41% 75% N/A
INSEP Linea base 27% 57% 19% 5% N/A
DEI-SAR Linea base 56% 52% 73% 44% N/A

Los informes presentados por AsJ/TI son una herramienta de diagndstico institucional con
recomendaciones incluidas, sobre las cuales las entidades del Gobierno formulan sus planes de
mejora a corto, mediano y largo plazo. Los planes contienen una serie de acciones que al ser
implementadas no solo perfeccionan la gestion de las instituciones, sino que también impactan
directamente en la calidad de los servicios prestados. Estos planes de mejora son monitoreados

por AsJ/TI, que no solo evalta el cumplimiento de las acciones descritas en ellos, sino-que
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también apoya que estas sean ejecutadas y, segun el caso, realiza acciones de incidencia o

aportes técnicos independientes.

En la ejecucion de sus planes de mejora se han obtenido los siguientes avances de los
sectores:

o La Secretaria de Seguridad, en su evaluacion de linea base sobre el eje de recursos humanos,
obtuvo un 30% de cumplimiento para 2013 y 33% de cumplimiento para 2014. A la fecha
de presentacion de este informe ha realizado los siguientes avances significativos:

a. Concreto la implementacion de un sistema informatico de gestion integral que cuenta
con un maddulo especifico para la gestion del recurso humano e incluye administracion
de planillas, registro de empleados y control de acciones administrativas, entre otros.
Segun la planificacion de la empresa desarrolladora, el sistema estara operando en un
100% a finales de este afio.®

b. Se encuentra en el proceso de depuracién de su personal, esta promoviendo la
aprobacion de la nueva Ley Orgéanica ante el Congreso Nacional y elaborando los
reglamentos, manuales y guias que le permitan modernizar su gestion de personal en

el mediano plazo.

o La Secretaria de Educacion obtuvo en el informe de linea base un nivel de cumplimiento
general, sobre los indicadores de recursos humanos evaluados, de 42% y 54% para los
periodos 2011 y 2014, respectivamente. Desde la presentacion del estudio ha realizado
importantes avances en cuanto a:

a. Registro y documentacion del personal docente.

b. Desarrollo del concurso para los cargos de las Direcciones Departamentales de
Educacion, liderados por la Direccion de Servicio Civil, con el acompafiamiento de la
sociedad civil como veedora.'® Aunque este proceso ha tenido que ser reformulado en
dos ocasiones, representa una importante oportunidad de realizar contrataciones en el
marco de la ley, apoliticas, siguiendo un estricto rigor procedimental, que como resultado

ofrezca a la poblacion el personal idoneo para las plazas por seleccionar. Se espera que

92016.
10 pesc y sebuc solicitaron la participacion de actores claves de la sociedad civil. i—i*
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este proceso garantice eficiencia, buenos resultados y transparencia y se constituya en un
modelo replicable para futuras incorporaciones de servidores publicos en otras

Secretarias.

o La Secretaria de Salud obtuvo un 56% Yy 58% para los periodos 2013 y 2014 en cuanto
al cumplimiento de los indicadores de gestion de recursos humanos expuestos en el informe
de linea base. En el momento de elaboracion de este diagndstico se encuentra en el proceso de
formulacién de insumos primordiales para la correcta gestion de su capital humano. Asimismo
esta ejecutando las acciones estratégicas en esta materia que se describen a continuacion:

a. La Politica Nacional de Desarrollo del Recurso Humano en Salud, que esta en borrador
para ser analizado por las autoridades en el segundo semestre de 2016 y de esta manera
proceder a su aprobacidn. Esta politica incluye el proceso de investigacion armonizado,
orientado a crear lineas bases de actuacion en los diferentes establecimientos
asistenciales del pais, centralizados o descentralizados, logrando asi la coordinacion en
la gestion del personal. Este proyecto estd dividido en diferentes etapas y tiene un
cronograma de ejecucion que finaliza en diciembre de 2017, pero que ya cuenta con
importantes avances.

b. A estos esfuerzos se suman los de la Subdireccion de Talento Humano, que lidera un
proceso de actualizacion y elaboracién de las herramientas de gestion de recursos
humanos, las cuales incluyen i) listado actualizado de personal, ii) manual de procesos
de pago de empleados, iii) manual de proceso de contratacion, iv) manual del
Departamento de Tramites y v) manual de capacitacion para jefes de personal. Se espera
que estos documentos se encuentren listos para que las autoridades competentes los
aprueben y realicen su publicacion interna oficial para julio de 2016.

c. Asimismo, la SESAL esta desarrollando una plataforma informatica que permitira contar
con los datos actualizados de su personal, determinando su ubicacién, funciones y

salarios, entre otros.
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Ya que es una necesidad imperativa conocer la erogacién real de las planillas de las 89
entidades del Poder Ejecutivo, el Gobierno, a través de la SEFIN, tomd la decision de disefiar el

Sistema de Registro y Control de Empleados Publicos (SIREP).

El sIRep, herramienta tecnoldgica de multiples usos, fue empleada en diciembre de 2014
para levantar un censo de todos los funcionarios de cada entidad gubernamental. La percepcion
de que los empleados que no se encontraran registrados en el mismo no percibirian su salario

genero la identificacion y cancelacion de trabajadores fantasmas.

Aun cuando no se ha logrado identificar con exactitud el personal cancelado por sus
diferentes modalidades, tras el censo realizado en diciembre si se consigui6 identificar una
disminucion importante de mas de 56 millones en la erogacion por concepto de salarios.

Tabla 4
Erogaciones ejecutadas por concepto de salarios en todas las entidades del Gobierno central'!

Periodo Monto
Diciembre de 2014 L 1,973,752,859
Enero de 2015 L 1,917,272,685
Diferencia L 56,480,173

El sIRep continla funcionando e incrementando su alcance en cuanto a la informacion obtenida
de cada servidor publico. Desde enero de 2015 es una herramienta que permite validar o hacer
una doble revision de las planillas por entidad al realizar cruces con el SIARH'? y SIARHD

sobre la informacidn de los funcionarios antes de ejecutar los pagos.

El SIREP es un proyecto que ambiciona convertirse en el nuevo sistema de pago de
planillas del Gobierno. Presenta ventajas administrativas, de control y verificacion sobre el
SIARH Y SIARHD. Ademas es una plataforma de pago y una base de datos que permite contar

con un censo mensual del personal de gobierno.

1 Fuente: SEFIN.
12 E| Sistema Integrado de Administracién de Recursos Humanos de Empleados Publicos de Honduras.
13 El Sistema Integrado de Administracién de Recursos Humanos Docentes de Honduras. 4;
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. Sobre la base del registro realizado en el sIRer, algunas de las instituciones han tomado
medidas que les permiten mejorar la eficiencia de sus planillas. Ese es el caso de la Secretaria
de Educacién, la cual realiz6 un esfuerzo que le permitio registrar una disminucion del 20%
en su personal administrativo. En este sentido, la entidad muestra una relacion sana entre su

personal docente y administrativo de 92% y 8%, respectivamente.

En la administracion del expresidente Porfirio Lobo Sosa se llevaron a cabo las negociaciones
con el Banco Mundial para que este otorgara en condicion de préstamo al Gobierno de
Honduras, por medio de la SerFIN, el financiamiento para la ejecucién del Proyecto
Mejoramiento del Desempefio del Sector Pablico (ipsp). Los objetivos del proyecto son
fortalecer la gestion de las finanzas publicas y establecer un sistema de adquisiciones publicas
mas eficiente, efectivo y transparente, incluyendo la mejora de los sistemas de control interno

para los gastos de personal, entre otras acciones.

En el marco de este objetivo, el Gobierno de Honduras, a través de la SEFIN y con el aporte
econdmico facilitado por el BM realizd en 2015, a través de diferentes firmas consultoras, los
procesos de auditoria de néminas y analisis funcionales de la administracién de personal en
cinco entidades del Gobierno: Secretarias de Seguridad, Educacion, Salud, Infraestructura y
Servicios Pablicos, asi como la Direccion General de Ingresos.!* Las auditorias tuvieron como
objetivos (i) la mejoria de los controles sobre los gastos de personal y (ii) la mejoria en la
captacion y retenciébn de personal calificado para incrementar gradualmente la
profesionalizacion del servicio publico en instituciones seleccionadas, ejecutando actividades

en los organismos antes mencionados.

Las instituciones sometidas a estos estudios fueron seleccionadas por su nivel de
representatividad en términos de masa laboral y montos erogados por concepto de salarios,

distribucion geografica e impacto en la calidad de vida de los ciudadanos, entre otros. Las

14 La DEI, debido a su cierre, fue sustituida por la Secretaria de Finanzas en los estudios de analisis f{rfional.
B
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firmas consultoras contratadas para realizar estos proyectos fueron Deloitte, Ernst & Young,

DLA Consulting y el consultor independiente Lic. Horacio A. Rodriguez.*®

Producto de las auditorias y estudios funcionales ejecutados por las empresas consultoras
se obtuvieron los hallazgos presentados en la siguiente seccion, los cuales permitieron la
formulacion de grandes lineas de trabajo para el fortalecimiento de la gestion del recurso

humano. Los procesos fueron desarrollados de la siguiente forma:

e Auditorias de néminas del primer semestre de 2015. Estas tuvieron el objetivo de llevar a
cabo la auditoria y el analisis de néminas para cinco entidades publicas,'® con el fin de
identificar posibles reducciones de gastos y opciones/oportunidades de mejora del
desempefio del personal por medio de la identificacion de anomalias y cuellos de botella
procedimentales en el manejo de la nOmina. De esta manera, SEFIN contratd mediante
concurso publico a las firmas consultoras'’ que desarrollaron estas investigaciones. En sus
informes, las firmas presentan hallazgos y recomendaciones similares para las
instituciones evaluadas, lo cual refleja la generalidad de los problemas. Los hallazgos
obtenidos son una herramienta de gran ayuda para el desarrollo de un plan de mejoras
integral y general de las organizaciones del Poder Ejecutivo, respetando las que cuenten
con alguna peculiaridad de caracter legal o de indole funcional. La inversién general para
el desarrollo de estos estudios fue de 497,860 dolares americanos.

e Estudios de analisis funcionales, segundo semestre de 2015. Para complementar las
auditorias de néminas realizadas en el primer semestre de 2015, SErIN desarroll6 en el
segundo semestre del mismo afo, siempre mediante firmas consultoras externas, el
andlisis funcional de cinco entidades del Gobierno central.*® El objetivo del analisis fue
identificar las oportunidades de mejora en el desempefio del personal y por ende

incrementar la efectividad de las instituciones en el desemperfio de las tareas realizadas.

15 Ver Anexo numero X, Cuadro de firmas consultoras por proyecto e institucion.
16 Secretaria de Seguridad, Secretaria de Educacion, Secretaria de Salud, Secretaria de Infraestructura y
Servicios Publicos, Direccion General de Ingresos.

17 Ver adjunto: Tabla de firmas consultoras e informes presentados.

18 Secretaria de Seguridad, Secretaria de Educacion, Secretaria de Salud, Secretaria de Infraestructuray
Servicios Publicos, Secretaria de Finanzas. 4;
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Los resultados de estos estudios reflejan nuevamente la existencia de hallazgos similares
0 iguales en las instituciones analizadas y problemas comunes en su gestion del recurso
humano. El costo total de la inversion para el desarrollo de estos estudios fue de 1, 199,989

dolares americanos.

Ambos procesos representan una inversion significativa del Gobierno para mejorar la gestion
del talento humano y reflejo su voluntad de abordar este tema de una manera sistematizada y
transparente, lo cual se ejemplifica con las acciones posteriores, como las descritas a

continuacion.

e Facilitacion de informes. Los documentos integros generados por los estudios de
auditoria de néminas y analisis funcional fueron socializados por SEFIN con ASJ/TI, que
con esta informacion realizan una comparacion de los hallazgos de las consultorias con

los obtenidos en los estudios independientes.

e Presentacién de informes. Los documentos generados por las consultorias forman parte
de los anexos de este diagnostico y se presentan al pablico en general como una muestra

de transparencia del Gobierno, actuando bajo el precepto de rendicion de cuentas.

e Formulacion del Plan de Mejoras y Reforma de la Administracion Publica de Honduras.
Contando con los hallazgos de las auditorias de néminas y andlisis funcionales, SEFIN ha
puesto en marcha a partir de 2016 una serie de medidas estratégicas que le permitiran al
Estado mejorar de manera paulatina y constante su gestién en materia de talento humano.

El plan prioriza la ejecucion de las siguientes actividades:*®

A. Fortalecimiento del marco legal para el manejo central de los RR. HH., l0 que incluye:
= Fortalecimiento del marco legal del régimen de servicio civil.
= Aprobacién de la creacidn de una autoridad presupuestaria para el control del gasto de

personal.

1% Fuente: Reforma de la administracién publica de Honduras, resultados de los ejercicios adelantados por
SEFIN a través de las auditorias de ndmina y el analisis funcional de S. Seguridad, SEDUC, SESAL, SEFIN, INSEP Yy DEI.
Tegucigalpa, diciembre de 2015. 4;
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" Emision de lineamientos de estricto y obligatorio cumplimiento para todos los

regimenes laborales existentes.

B. Fortalecimiento de la gestion de RR. HH. Autorizar a la Direccién General del Servicio
Civil (bGsc), en su condicidn de ente rector, a definir:

= Politicas del nivel de empleo.

= QOrganizacion del trabajo y compensacion.

= Acceso a cargos publicos.

= Capacidades de las unidades de RR. HH. de las instituciones publicas.

=  Sistema de gestién de RR. HH.

C. Iniciar la revision organizacional y funcional de las instituciones analizadas
= Revisidn y aprobacion de la cadena de valor.
= Revision y aprobacion del organigrama propuesto.

= Estudio técnico para la reestructuracion.

Con el proposito de alcanzar una mayor eficiencia del gasto en salarios a travées del control del
volumen de empleados e incrementos, el actual Gobierno instauré mediante el pcm 028-2014
el proceso de reforma de la administracién publica centralizada y descentralizada, el cual es

ejecutado por el comité designado y conformado por:

e El secretario de Estado en el Despacho de Coordinacion General de Gobierno, embajador
Jorge Ramon Hernandez Alcerro, quien coordinara.
e El secretario de Estado en el Despacho de Finanzas, sefior ministro Wilfredo Cerrato.
e Elsecretario de Estado en los Despachos de Trabajo y Seguridad Social, sefior ministro
Carlos Madero.
e Ladirectora de Servicio Civil, abogada Merary Diaz.

e Tres delegados(as) designados(as) por la Presidencia de la Republica.
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El objetivo de esta comision es impulsar en forma progresiva un proceso de reforma de la
administracion publica centralizada y descentralizada que permita dinamizar y optimizar la
gestion publica mediante una estructura organica funcional y de recursos humanos basada en
la racionalizacién de las finanzas publicas, previo los estudios de factibilidad econdémicos-

administrativos realizados en cada institucién del Estado.

Con esta medida se persigue controlar el gasto publico y lograr una administracion
eficiente que vincule los recursos humanos y econémicos del Estado. Dentro de las medidas
ejecutadas se encuentran el congelamiento de plazas vacantes, el analisis de los incrementos
salariales de los empleados publicos, asi como las resoluciones y recomendaciones sobre la

distribucion de la masa laboral y el cierre de entidades gubernamentales.

La comision de reforma de la administracion publica centralizada y descentralizada

prioriz6 en 2014 su trabajo en once entidades gubernamentales:

i. Secretaria de Salud (SESAL),

ii. Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP),
iii. Secretaria de Educacion (SEDUC),
iv. Instituto Nacional Agrario (INA),

v. Instituto Hondurefio de Seguridad Social (IHSS),

vi. Empresa Hondurefia de Telecomunicaciones (HONDUTEL),
vii. Servicio Autonomo Nacional de Acueductos y Alcantarillados (SANAA),
viii. Empresa Nacional de Energia Eléctrica (ENEE),

ix. Instituto Hondurefio de la Nifiez y la Familia (IHNFA),

X. Direccién Ejecutiva de Ingresos (DEl) y

Xi. Secretaria de Finanzas (SEFIN).

Aun cuando las resoluciones de la comision de reforma no son de caracter publico, se
reconoce que en las once instituciones mencionadas se han desarrollado procesos fuertes de
cambios, incluidos el cierre del Instituto Hondurefio de la Nifiez y la Familia (IHNFA) y la DEI,
asi como la intervencion de algunas entidades y la cancelacion de personal supernumerario en

otras.
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Con el objetivo de contar con un diagnostico integral de la gestion publica de RR. HH., la SEFIN
facilité a AsJ/TI toda la informacion relativa a las auditorias de nominas y analisis funcionales
desarrollados, los cuales son fuente de algunos de los hallazgos presentados en este documento.

Esta accion es un reflejo de la voluntad y el compromiso del Gobierno en esta materia.

ASJ/TI tiene la prioridad de contribuir con el afianzamiento del sistema de gestion del
talento humano de las instituciones publicas mediante la identificacion de los aspectos claves
de la gestion de recursos humanos que requieren ser fortalecidos desde su base normativa hasta
la implementacion operativa de herramientas de control, con el fin de optimizar el desarrollo
de los procesos inherentes a la gestion de recursos humanos, reducir la corrupcién y mejorar
la institucionalidad y gobernabilidad de las entidades del Poder Ejecutivo. Por lo anterior, en

coordinacion con la serIN se formula el presente documento de diagndstico.

Para el desarrollo del documento se llevo a cabo un proceso de verificacion de planillas
basado en la recopilacion, consolidacion y ordenamiento por entidad, comparacion de montos
y transacciones, identificaciobn de incongruencias en pagos generales/totales y pagos
individuales de las planillas reportadas por cada institucion y de las planillas ejecutadas por

SEFIN para los periodos 2013, 2014 y de enero a junio de 2015.

Este proceso de comparacion y analisis facilit la verificacion no solo de pagos, sino

también del personal registrado como empleado publico, en las entidades y en la SEFIN.

Para la formulacion del presente diagnéstico se implement6 una metodologia basada en el
proceso de investigacion y analisis de la informacion, a través de los cuales se logré obtener
una compilacion de hallazgos que permitieron establecer recomendaciones priorizadas. Para

ello se realizaron las siguientes actividades:
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I. Revision de los informes de las consultorias realizadas bajo el liderazgo de SEFIN y
financiadas por el Banco Mundial en lo relativo a auditoria de ndminas®® y analisis

funcional® de cinco sectores del Gobierno.

Il. Consolidacion, ordenamiento y analisis de las planillas ejecutadas por SEFIN y las

presentadas por las instituciones.

I1l. Revision de los datos recopilados de los informes elaborados, publicados y en fase de
presentacion, e informacion preliminar obtenida por AsJ/TI en el marco del “Convenio de
colaboracion y de buena fe para la promocion de la transparencia, combate de la
corrupcion y fortalecimiento de sistemas de integridad”,?? y del informe de lineas base del

Instituto de la Propiedad.

IV. Vaciado de hallazgos, producto de los numerales | y Il, en una matriz comparativa y
priorizacion de los mismos con base en su frecuencia en los informes, su impacto en la

gestion y su viabilidad para ser considerados como una oportunidad de mejora.

e Censo 2013 por sebpuc. El proceso realizado por esta Secretaria permiti6 la identificacion
de 52 docentes fantasmas y 232 docentes adscritos a planillas de escuelas que habian sido
cerradas. Estos docentes fueron reubicados o cancelados. De igual manera se corroboro
que mas de 4,000 docentes hacian funciones administrativas que representaban mas de
US$40 millones en salarios. La redistribucion de estos empleados permitié que Sebuc
aumentara el nimero de docentes sin tener que incrementar su gasto corriente por sueldos
durante los afios 2014 y 2015. Asimismo, la entidad logré ahorrar casi US$15,000,000 de

su presupuesto.?®

20 Secretaria de Seguridad, Secretaria de Educacidn, Secretaria de Salud, Secretaria de Infraestructura y
Servicios Publicos, Direccidn Ejecutiva de Ingresos.
21 {dem. 25.
22 {dem. 26.
23 Fuente: Analyzing Honduras wage bill: A starting step for a sustainable change, Banco Mundial, 2{5
T —
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Firma de acuerdo para la nivelacion salarial de los empleados publicos, 2015, Gobierno
central. El acuerdo firmado entre el presidente del Poder Ejecutivo y los representantes de
los trabajadores del sector pablico que entrd en vigor a partir del 1 de enero de 2016
establece una nueva escala salarial para estos servidores, en un rango general de sueldos
que tienen como piso un salario de 7,300 lempiras mensuales y un techo de 49,000
lempiras. Este acuerdo conlleva a su vez una nivelacion para personal técnico conforme a
la nueva escala salarial de servicio civil, dentro del cual se incluye a las enfermeras

auxiliares y personal técnico de laboratorios, entre otros.

Instalacion de la Comision de Depuracion y Reestructuracion de la Policia Nacional,
conformada por profesionales de reconocida honorabilidad: dos representantes de la
sociedad civil y dos representantes del Gobierno. De abril a agosto de 2016, la comision
ha logrado la cancelacion de mas de 313 efectivos en sus diferentes escalas, pues se trataba
de a) personal que no obtuvo buenos resultados en las evaluaciones de confianza, b)
empleados supernumerarios no requeridos en una estructura dindmica y eficiente y c)
personal ligado a actos de corrupcion u otros ilicitos. La comisidon también ha revisado los
procesos y normas vigentes y aportado una nueva version del anteproyecto de Ley

Organica de la Secretaria de Seguridad y Policia Nacional.
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4. Finalidad del diagnostico

Este diagndstico tiene por finalidad resumir las convergencias en los hallazgos y
recomendaciones, obtenidos a partir de los esfuerzos de la serIN/BM al llevar a cabo las
consultorias de auditoria de nébminas y analisis funcionales, con los realizados por ASJ/Ti en los
estudios de linea base enmarcados en el “Convenio de colaboracion y de buena fe para la
promocion de la transparencia, combate de la corrupcion y fortalecimiento de sistemas de
integridad”. Por medio de la divulgacion del convenio se logré promover la implementacion
de las medidas que permitan mejorar la eficiencia en la gestion del recurso humano puablico
mediante la demanda colectiva de la sociedad civil, la cual incide en la sostenibilidad de las
acciones gubernamentales en proceso y planificadas, con independencia de los cambios

politicos que se generen en mediano y largo plazo.

Son objetivos especificos de este esfuerzo:

e Identificar convergencias de los estudios realizados por la AsJ/T1 y de las consultorias
formuladas por SEFIN en relacién con temas de mayor impacto en el desempefio
institucional, inherentes a la gestion de recursos humanos.

e Consolidar los resultados de los informes de gestidn de recursos humanos generados
en el marco del convenio entre el Gobierno de Honduras y AsJ/TiI, con el fin de
identificar los vacios, procesos y practicas comunes en las Secretarias que afectan la
correcta gestion del capital humano.

e Generar una linea base para el desarrollo de una propuesta de mejora integral con el
fin de fortalecer la gestion del recurso humano publico aplicable a todas las
entidades del Gobierno, la cual permita en un plazo de tres a cinco afios contar con
un nuevo sistema de gestién del servicio civil.

e Fortalecer la Direccion General de Servicio Civil generando las competencias
requeridas para que logre rectorar el sistema integral de administracion del personal
en el marco de la nueva gestion publica y los nuevos modelos de gestion del capital
humano, apoyando a cada institucion en la implementacién y cumplimiento de la
ley, supervisando y aplicando controles que garanticen el correcto proceder de todas

las entidades en materia de gestion de recursos humanos, con base en la norma.
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. Formular, segun las oportunidades de mejora identificadas, las recomendaciones
generales que permitan al Gobierno contar con a) un marco regulatorio efectivo para la gestion
de RR. HH., b) un sistema de planillas limpias y eficientes, ¢) un procedimiento de ingreso y
contratacion de personal con base en méritos, d) un Optimo sistema de compensacion y
beneficios para los servidores publicos que incluya la evaluacion del desempefio individual y
colectivo y la capacitacion continua, y les permita a los empleados permanecer actualizados
segun las necesidades y demanda del entorno, ) mecanismos que permitan la implementacion
de herramientas estandarizadas para la administracion y el control del personal mediante la
ejecucion y el seguimiento de las medidas disciplinarias bajo debido proceso y registro de
acciones, entre otros, y f) fortalecimiento de procesos y mecanismos de transparencia y acceso

a la informacioén.
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5. Presentacion de hallazgos

Una vez realizado el vaciado de los hallazgos presentados en las consultorias de auditoria de
nominas y andlisis funcional realizados por la SerIN y de los informes de lineas bases
presentados y datos obtenidos por ASJ/TI, se consolidan en la Tabla 5 los hallazgos de toda la
documentacion analizada, la cual expone una gran cantidad de los resultados encontrados por

ambas instituciones, sobre los cuales se prioriza el trabajo desarrollado en este informe.

Los hallazgos han sido agrupados en seis temas que representan los ejes de gestion mas

vulnerables y esenciales para el buen desempefio de las instituciones publicas del Gobierno.

Con el objetivo de facilitar su comprension, los hallazgos han sido separados segun tema,
en consideracion a la importancia e impacto de los mismos en la gestion de los procesos de

recursos humanos, con base en las siguientes categorias:
1. Marco regulatorio.
2. Administracion de planillas.
3. Ingreso y contratacién de personal.
4. Planificacion organizacional.

5. Administraciéon y control de personal (medidas disciplinares, registro y control de

empleados, etcétera).
6. Transparencia y divulgacion de la informacion.

En la tabla, ademas de esta clasificacion, se puede observar si el hallazgo fue logrado por una
0 ambas fuentes de investigacion: a) SEFIN a través de los informes de las consultorias
realizadas y b) Asi/T1 en sus informes de lineas bases y datos recopilados para la elaboracién
de los mismos, aun cuando no hayan sido expuestos en alguno de los informes o estos se

encuentren en proceso de elaboracion.
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Tabla 5

Hallazgos segun tema

Marco regulatorio

SEFIN/BM

ASJI/TI

Ley de Servicio Civil con vacios
normativos y contradicciones con otras
normas.

Carencia de normativa especifica.

X

X

Planillas

SEFIN/BM

ASJIITI

10

11

12

13

14

15

16

17

18

La informacion disponible en las bases
de datos del personal y las bases de pagos
presenta problemas de integridad y de
consistencia, generando riesgo de
corrupcion.

Empleados perciben bonos por trabajos
que no efectdan.

Pagos de salario nominal a personal
cancelado.

Pagos duplicados del personal.

Contrataciones no autorizadas por la
DGSC.

Empleados no identificados durante la
verificacion in situ.

No6mina de empleados bajo el régimen de
contrato son calculadas y pagadas fuera
del Sistema de Administracion de
Recursos Humanos (SIARH).

SIARH permite asignar manualmente
vacaciones, quinquenios y editar otras
deducciones.

Pagos de planilla no tienen
documentacion de soporte.

Usuarios fuera de Recursos Humanos
tienen acceso al SIARH.

Empleados con puesto nominal diferente
al funcional.

Empleados con periodos largos de
ausentismo contintan percibiendo
salario.

Empleados reciben un salario neto de
menos de L 1,000.00 (US$45.00) a causa
de las deducciones autorizadas.

Sueldos devengados por empleados no
corresponden con la escala salarial
autorizada por servicio civil segun el
puesto y categoria descritos en el
nombramiento o contrato.

Trabajadores con el mismo puesto y
antigiiedad, pero con diferentes salarios.
Débito de planillas acreditado a partidos
publicos sin contar con la autorizacion
por escrito de los empleados.

X

X X X X X

X X X X

X
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Ingreso y contratacion

SEFIN/B

ASJIITI

19
20

21
22
23
24

Contratacion de personal sin realizar concurso.

No siempre se considera la idoneidad o meritocracia en las contrataciones de los empleados

del Gobierno.

Centralizacion de las acciones de personal.

Politizacion de la contratacion de personal.

No se encontré evidencia de pruebas psicométricas o pruebas de confianza.
Existe un numero alto de empleados con baja escolaridad.

XX X XX

XX XX XX

Planificacién organizacional SEFIN/BM

ASJ/TI

25
26

27

28

29

30

31

32

Falta de planificacion organizacional. X
Falta de control en el registro de altas X
y bajas de usuarios, asi como

multiples usuarios por institucion,

con acceso al Sistema de

Administracién de Recursos

Humanos (SIARH), lo cual puede

generar conflicto de segregacion de

funciones, asi como en las

transacciones.

Abuso de personal por contrato X
temporal o bajo la modalidad de

interinos o jornales que cumple

funciones de personal permanente.

Concentracion de la masa laboral en X
cargos administrativos.

Diversas versiones de los manuales X
de puestos dentro de una misma

institucion, generando dificultades en

los procesos de gestion del personal.

No hay consistencia en los procesos X
y documentacién en RR. HH.

Los procedimientos no se encuentran X
desarrollados en plataformas

tecnoldgicas que integren y

consoliden informacion.

Los expedientes solo se encuentran X
en formato fisico y carecen de

carpetas digitales.

X

Administracion y control
de personal

33

34

35

Falta de controles de X
administracion del personal.

No consta la realizacion de X
procesos de evaluacién de

desempefio de los

empleados.

Falta de control en el X
seguimiento de faltas y

sanciones.
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36 Falta de control en los X X
registros de ingreso de
personal.

37 Sistema inadecuado de X
registro de los dias de
enfermedad.

38 Riesgos en el manejo de la X X
informacion.

Transparencia/
divulgacién
39 Falta de transparencia, X X
divulgacion y respaldo de
informacion sensitiva.
40 Uso de correos no X X
institucionales para el envio
y recepcion de informacion
confidencial relacionada
con las planillas.

De los 40 hallazgos expuestos en los documentos elaborados por ambas fuentes, se presentan
a continuacion desarrollados, con casos y ejemplos, los 18 que fueron priorizados.

Del marco regulatorio

Tabla 6

Causas y efectos

Causas Efectos
Incumplimiento y violacion de lo establecido en la  Politizacién en la contratacion de personal.
Ley de Servicio Civil y su Reglamento.
Clientelismo politico - Acuerdo 001-A-2014. Impacto negativo en la calidad y eficiencia de los
servicios publicos prestados.

Casos:

a) Contradicciones en las normas para la contratacion, SEbuc (AsJ/T1). Para el personal no
docente de la SEDUC, segln su cargo, se encuentran disposiciones para su contratacion tanto
en la Ley de Servicio Civil (Lsc) como en los reglamentos de la Ley Fundamental de

Educacion (LFE), en algunos casos contradictorias entre si, por ejemplo:

e En el caso particular del personal que conforma las Direcciones Departamentales de
Educacidn, la LFE establece ciertos lineamientos que deben ser considerados, pero es en

el reglamento donde se amplia el proceso de gestion de los docentes. La LScC establece
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un procedimiento diferente y tiene prevalencia sobre el reglamento, aun cuando este
fuera formulado seguln las necesidades actuales. Un ejemplo evidente son las causas por
las cuales un docente puede solicitar un traslado, encontrandose en el estatuto una opcion

mas que en la LFE.

b) La modalidad de contratacion bajo la figura de jornal no existe en la LSC, INSEP
(AsJa/T1). La modalidad de contratacion bajo la figura de jornal no se encuentra desarrollada en
la Lsc. Se halla exclusivamente en un reglamento interno, el cual se refiere a ella como una de
las causas por las que el personal no sera adscrito al régimen de servicio civil.?* Sin embargo,
esta figura, que deberia ser la excepcion de las modalidades de contratacion en algunas
instituciones gubernamentales, se ha vuelto el comdn denominador, permitiendo
contrataciones de personal sin un proceso de seleccion adecuado y generando altas cargas en
erogaciones por sueldos. Al abuso de esta figura se suma su carencia de regulacion. Esto tiene
como consecuencia que los funcionarios con relaciones inicialmente de jornales adquieran los
derechos de un personal permanente o por contrato al cumplir con los requisitos que por ley
establecen la subordinacion y de manera consecuente la adquisicion de las prebendas laborales
de un empleado con aun mayores beneficios que los que se encuentran por nombramiento,
disfrazando al disminuir la cantidad real de empleados y montos de los renglones
presupuestarios correspondientes a sueldos y salarios, derechos y cesantias. El siguiente es un

claro y grave ejemplo:

e En INSEP, el nimero de jornales a julio de 2015 ascendi6 a 3,126, es decir, el 83% de la
planilla total de la Secretaria. Asimismo, el personal cancelado por la institucion que puso
mayor nimero de demandas por reintegro y salarios caidos son los jornales, quienes

representan, en tres afios de estudio, el 95% de las acciones interpuestas.

24 Reglamento de la Ley de Servicio Civil, Art. 21: Las disposiciones de la Ley del Servicio Civil no seran
aplicables a:.., Numeral 21. Los trabajadores del Estado pagados por el sistema de planilla. Se entenderan por
tales aquellas personas cuyos puestos no aparecen incluidos en el anexo desglosado de puestos y salarios.

permanentes del presupuesto de egresos e ingresos del Estado, por lo que no estan incorporados a los planes
de clasificacion de puestos y salarios, y que generalmente realizan labores de jornaleros. 4;
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Tabla 7

Cantidad de demandas segun periodo y tipo de contratacién, INSEP

Tipo de contratacion NUm. de demandas por periodo Totales %
2013 2014 2015
Acuerdo permanente 3 3 10 16 5%
Temporales 0 1 0 1 0.3%
Jornales 109 82 116 307 95%
TOTAL 112 86 126 324 100%

En cuanto a demandas interpuestas, aun cuando varios casos se encuentran en proceso, se logro

constatar los datos que se muestran en la Tabla 8.

Tabla 8

Pago de salarios caidos o prestaciones por tipo de contratacion y cantidad de demandas, INSEP

Tipo de Cantidad de Montos erogados por salarios caidos Total por tipo
contratacion demandas 2013 2014 2015 de contrato

Acuerdo 16 L 1,182,763 L 765,936 L 1,251,438 L 3,200,137
Permanentes

Jornales 89 L 38,168,857 L 38,168,857
Total general 105 L 1,182,763 L 765,936 L 39,420,295 L 40,603,058

Los pagos realizados por conceptos de salarios caidos o cesantias, otorgados por fallo judicial
durante 2015, representan para la modalidad de jornales el 97% del gasto total. De los periodos

2013 y 2014 no se obtuvo informacion.

Tabla9

Causas y efectos

Causas Efectos

Incumplimiento y violacion de lo establecido en la Ley  Arbitrariedad en la contratacion de personal.

de Servicio Civil y su Reglamento.

Desconfianza en las capacidades de la DGsc por los Contratacion de funcionarios que no cubren

mandos de las Secretarias. los perfiles (conocimientos, experiencias,
competencias).
Impacto negativo en la calidad y eficiencia de
los servicios publicos prestados.
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Casos

a) Vacios para el control de colectivos especificos, SESAL (AsJ/T1). En el caso especifico de
la Secretaria de Salud, donde el 47.87% son profesionales de la salud (médicos y
enfermeras) que tienen injerencia sobre la salud y vida de ciudadanos, se observa que son
normados bajo los mismos pardmetros que otros empleados administrativos, lo que afecta

la calidad del servicio brindado. Uno de los ejemplos se presenta a continuacion.

e EIl tratamiento de las negligencias médicas como negligencias administrativas. Segun
el reglamento interno actual de la SESAL, las negligencias deben ser resarcidas con horas
de trabajos adicionales sin hacer distincion entre las administrativas y las médicas. Esto
genera un vacio normativo debido a que no considera que las negligencias médicas
pueden costarle la vida a un paciente y por ende deben estar sujetas a un proceso de

investigacion y sancion especifico de mayor peso.

b) Inexistencia de la norma especifica SEDS (AsJ/T1). La Policia Nacional debe contar por
mandato constitucional con una norma especial propia en razon de sus funciones, pero

esta no ha sido desarrollada, lo que causa una serie de problemas; por ejemplo:

e No existe una ley de la carrera policial que entre otros muchos aspectos norme la
relacion de confianza de todos los miembros de la carrera policial con el Estado. La
carencia de este reglamento ha permitido la toma de decisiones arbitrarias,
especialmente en cuanto al desarrollo y la cancelacion de personal, favoreciendo a

algunos efectivos por razones ajenas a su buen desemperio.
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Tabla 10

Causas y efectos

Causas Efectos
Falta de una figura rectora a la cual se le reporte. Politizacion en la contratacion de personal.

El personal a cargo de estas dependencias tiene pocos Mala distribucion de los funcionarios y de carga

o0 nulos conocimientos de gestion de RR. HH. laboral.
Inexistencia de exigencias normativas sobre la Impacto negativo en la calidad y eficiencia de los
planificacion de personal. servicios publicos prestados.

Historico desorden institucional y gubernamental.

Casos:

a) Verificacion in situ en SEDUC, SESAL, INSEP Yy DEI (SEFIN/BM). En 2014 y 2015 se realiz6
la prueba de verificacion in situ de empleados publicos pagados por némina, mediante el
Sistema de Registro y Control de Empleados Puablicos (SIREP), con el objetivo de
identificar si se encontraban en sus puestos de trabajo. Se evidencié la inasistencia

justificada en los ejemplos que aparecen en la Tabla 11.

Tabla 11

Personal no encontrado®

Institucién % de empleados Observaciones
SESAL 1% Al momento de realizar la verificacion in situ, tres empleados no fueron
identificados por el jefe de la unidad o por el jefe de Recursos Humanos.
SEDUC 24% De una muestra de 159 empleados administrativos (excluido personal
docente), 39 no fueron encontrados al momento de realizar la auditoria.
INSEP 14% De una muestra de 641 empleados, 88 de los trabajadores en némina no

se encontraban trabajando cuando se realiz6 la verificacién fisica y no
fue posible localizarlos.

DEI 15% De una muestra de 240 empleados, 36 de los trabajadores en regimenes
especiales no se encontraron en sus puestos de trabajo y sus jefes
funcionales inmediatos no pudieron rendir cuenta de ellos.

En términos generales se puede establecer que alrededor del 14% de los empleados (realizando

un promedio simple entre las cuatro instituciones) no se logré identificar en las verificaciones

25 Se debe tener en consideracion que este personal no encontrado en la verificacion in situ fue seleccionado
al azar de las planillas para obtener una muestra. Asimismo, si se refleja en este cuadro es no solo porque no
se encontraba laborando; de igual forma, sus jefes inmediatos, compafieros o personal de la unidad de
Recursos Humanos de la institucién no los conocen ni se encontraron en capacidad de facilitar informacion
sobre su ausencia. i
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in situ como personal activo de las entidades publicas. Si consideramos que este promedio es
una constante en las instituciones del Gobierno y que la planilla de funcionarios del Poder
Ejecutivo es de aproximadamente 180,800 empleados, quienes perciben un salario promedio
mensual de L 1,917,272,685, se puede estimar la erogacion por concepto de salarios, a personal

que no cumple las funciones nominales descritas, de L 268,418,175 mensuales.

e Los 88 casos encontrados en INSEP?® generan un gasto mensual por concepto de salarios
de L 1,342,149.32. Entre estos casos se presenta una muestra aleatoria de personas que
no lograron ser identificadas en la verificacion in situ y se encuentran percibiendo

salarios.

Tabla 12

Casos de personal no encontrado en verificacion in situ, INSEP

Nombre del empleado en némina Tipo de contratacion
Exequiel Posadas Aguirre Permanente
Homeer Fernando Escobar Ordéfiez Permanente
Eliezer Joel Amador Pavén Jornal
Rolando Cruz Vivas Jornal

En el caso de INSEP se tiene la fuerte suposicion de que hay un acuerdo politico para contratar

activistas sin que estos deban prestar servicios de manera regular.

Tabla 13

Causas y efectos

Causas Efectos
Incumplimiento de lo establecido en la Ley de Elevada recurrencia en las faltas.
Servicio Civil.
Inexistencia o precariedad de normas y Deterioro en la calidad de los servicios
procedimientos internos. facilitados.

Falta de personal capacitado para ejecutar los Negligencia al permitir la prescripcion de los
procesos disciplinarios. plazos para ejecutar sanciones.
Abuso de autoridad, corrupcién, impunidad.

26 En este caso en particular se cuenta con los nombres completos del personal no identificado en la
verificacidn in situ, lo que permite determinar el monto con base en las planillas de la institucion. £

——
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Casos:

a) Diferencia entre los puestos nominales y funcionales del personal, INSEP y DEI

(SEFIN/BM), Yy SESAL, SEDS Yy SEDUC (ASJ/TI)

La ocupacién de puestos funcionales diferentes a los nominales es una grave falta
administrativa cuya recurrencia se observa en la mayor parte de las entidades del Gobierno. En

la Tabla 14 se ofrecen algunos ejemplos de esta situacion.

Tabla 14

Diferencia entre los puestos nominales y funcionales del personal

Institucién % de empleados Observaciones

INSEP 22% En 2015, de un total de 1,071 empleados
encuestados, 236 desempefiaban un puesto
funcional diferente al nominal.

SESAL 79% En 2014, de una muestra aleatoria simple de
10,000 empleados, 7,949 ocupan un puesto
funcional distinto al nominal.

SEDS 14% En 2014, de una muestra aleatoria simple de 115
empleados de la Secretaria (excluido el personal
policial), 16 tienen un puesto funcional distinto
al nominal.

SEDUC 13% En 2014, de una muestra aleatoria simple de 115
empleados de la Secretaria a nivel central
(excluido el personal docente), 15 ocupan un
puesto funcional distinto al nominal.

DEI 2% En 2014, de una muestra de 1,500 empleados, 25
tienen un puesto funcional distinto al nominal.

Como se observa, todas las entidades analizadas muestran algin porcentaje de contradiccion

entre los puestos nominales y funcionales asignados al personal.

Tabla 15

Ejemplos de casos por institucién

Institucién Nombre Identidad Puesto nominal Puesto funcional

SESAL Heidy Jackaline 0101-1993-04669 Supervisor de Oficial de personal
Lemus Gonzales vectores

SEDUC Luisa Francisca 0106-1964-00144 Vigilante Cocina
Garcia Banegas

SEDS Vivian Argedia 0801-1952-02291 Oficial de compras Digitador de SIAFI
Solérzano Cortés

INSEP Ana Maria Espinal 0608-1964-00092 Asistente de cardex Secretaria legal
Aguilera
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e La SESAL es la institucion con mayor frecuencia de incongruencias encontradas (79%)
entre el puesto nominal y funcional asignado al personal. Tienen mayor relevancia los
casos en que las diferencias no solo se encuentran en el cargo, sino también en la

naturaleza administrativa u operativa de la funcion.

Tabla 16

Casos en SESAL

Nombre Puesto nominal Puesto funcional
Tobias Maradiaga Subil6n Ayudante de hospital Fondos recuperados
Gregorio Osbaldo Paz Mejia Conductor de automdviles Encargado de mantenimiento de
unidades odontoldgicas
Mateo Diaz Reyes Asistente técnico en salud Motorista
ambiental
Fredy José Alvarez Ayudante de hospital Vigilante

5.5 Nomina de empleados bajo el régimen de contrato son calculadas y pagadas fuera

del Sistema de Administracion de Recursos Humanos (SIARH)

Tabla 17

Causas y efectos

Causas Efectos
Falta de control gerencial. Riesgo de sustraccion de informacion susceptible.

Carencia en el proveedor de las Riesgo de manipulacion de informacion oficial.

cuentas.gob.hn. Riesgo de pérdida de informacidn.
Incremento de la percepcion de corrupcion y desconfianza en
la poblacion.
Casos:

a) Planillas ejecutadas fuera del SIARH, SEDS (SEFIN/BM) y SESAL (ASJ/T1)

Ya que el sIARH es una herramienta tecnoldgica a disposicidn de todas las entidades del
Gobierno central que calcula de manera sistematica todas las deducciones, bonos y demas
adeudos a los empleados, el manejo de planillas de pagos fuera de este sistema no se

encuentra justificado. Entre otros se presentan los siguientes ejemplos:

e En 2014, en la seps se identificd la existencia de cuatro planillas mediante las cuales se
les paga con fondos propios a 364 empleados no incluidos en el SIARH. El célculo es

correcto, pero se elabora en archivo Excel y no es registrado en el SIARH.
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Tabla 18

Planillas de empleados no estan incluidas en el SIARH, SEDS, diciembre de 2014

Planilla Cantidad de Monto pagado en 2014
empleados
Cencoss 68 L 6,785,827.00
Ciudades inteligentes 43 L 5,026,766.68
Administracion central 96 L 13,181,394.16
911 158 L 18,055,264.06
Total 364 L 43,049,251.90

e En la sesAL se identifico para los afios de estudio 2014 y 2015 que las planillas se
encuentran disgregadas en diferentes oficinas y pasan por empleados que no pertenecen a
la Subdirecciéon de Recursos Humanos. Este proceso genera en un mes al menos 11
planillas, de las cuales dos (horas extras y viaticos) son calculadas fuera del SIARH por la
Unidad de Control y Ejecucion del Gasto. Segun la norma y buena practica, los gastos de
personal, incluidos sueldos, bonos y pasivos laborales, entre otros, deben encontrarse en
una central de costo que unifique todos estos egresos; sin embargo, en la SESAL se
encuentran, operativa y contablemente, registros de pagos a personal que no son

administrados dentro del SIARH.

Tabla 19

Causas y efectos

Causas Efectos
Falta de planificacion. Menor eficiencia individual e institucional/bajo
desempefio.
Carencia de procedimientos. Decremento en la calidad de los servicios prestados.

Personal no idéneo en las direcciones y Incapacidad institucional para ejecutar medidas
gerencias de RR. HH. 0 personal. asertivas y oportunas.

Casos:

a) Empleados publicos con salarios inferiores al salario minimo establecido, SESAL,
(ASJ/T1), INSEP (SEFIN/BM). En inspecciones realizadas en cuatro Secretarias de Estado se

encontro evidencia de personal con contrato cuyo salario esta debajo de lo autorizado en
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el acuerdo numero STSS-599-2013, donde se fija el salario minimo que regio los sueldos

de 2014. De esta situacion son ejemplos:

e EnNsep, de 50 casos revisados de contrataciones bajo el régimen de convenio, el 100%
de las muestras perciben mensualmente menos del salario minimo establecido para ese
periodo.

e EnlasesAL, para el mismo periodo de 2014 se tomé una muestra de 115 empleados de
la ndmina de pagos de septiembre del Hospital Suazo Coérdova. La némina indica que el
2% del personal por contrato gana menos del salario minimo. En los cargos de auxiliares
de enfermeria se encuentran los sueldos mas bajos, con un salario bruto mensual de L
5,886 antes de realizar deducciones. Sin embargo, esta situacion no es exclusiva de este

establecimiento asistencial.

Tabla 20
Ejemplos de empleados con salarios inferiores al minimo establecido, SESAL, 2014
Nombre Establecimiento Puesto Salario ordinario

Gladys Mireya Hospital Roberto Suazo Cérdova Ayudante de hospital L 5,886.00
Mejia
Hilda Patricia Hospital Roberto Suazo Cérdova Trabajador de lavanderia L 5,886.00
Manueles
Erick René Hospital Anibal Murillo Guardian | L 5,886.00
Chavez
Nancy Carolina Hospital Anibal Murillo Auxiliar de laboratorio L 5,886.00
Caceres
Wendy Patricia Hospital Anibal Murillo Auxiliar de enfermeria L 5,886.00
Ochoa
Denis Alberto Region Metropolitana de Tegucigalpa Auxiliar de enfermeria L 5,886.00
Andino

Tabla 21

Causas y efectos

Causas Efectos
Débil capacidad de gestion de la bGsc. Burocratizacién de los procesos de gestion del RR. HH.
Clientelismo politico - Acuerdo 001-A-2014. Obstruccion del debido proceso de contratacion de
personal.
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Casos:

a) Diferencias de salarios en funcionarios que ocupan una misma posicion y cuentan
con igual antigledad, SESAL, INSEP, IP (ASJ/TI). En la mayor parte de las instituciones
de gobierno se evidencia esta situacion. Para efectos de estudio se analizaron muestras
de 115 empleados para cada entidad y se obtuvieron los ejemplos que se muestran en la
Tabla 22.

Tabla 22

Cuadro de incongruencias de empleados con igual puesto y diferente salario

Institucion NUm. de incongruencias
SESAL 95
INSEP 60
IP 1

e Segun las planillas presentadas por la SESAL para 2015, se evidencio, de acuerdo con una
muestra aleatoria simple de 115 registros, que 95 empleados, es decir el 83% del total, se
encuentran aglutinados en tres posiciones, presentan diferencias significativas en los

salarios percibidos y ocupan la misma funcién.

Tabla 23

Posiciones con nimero de diferencias en los salarios, SESAL, 2015

Puesto NUm. de casos % de casos
Administrador de hospital | 8 %
Administrador de hospital 11 4 3%
Auxiliar de enfermeria 83 72%
Cargos de la muestra sin variaciones 20 17%
significativas (dentro de la misma escala del
puesto)
Total de la muestra 115 100%

En los casos analizados de SESAL, las diferencias entre el suelo y el techo de las posiciones

rondan diferencias mayores a los 14 mil lempiras.

Tabla 24

Diferencias salariales en un mismo cargo, SESAL, 2015

Puesto Frecuencia/casos Salario més Salario més Diferencia
bajo alto
Administrador de 4 L 11,774.00 L 26,310.00 L 14,536.00
hospital 11
<
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Auxiliar de 83 L 10,774.00 L 17,448.64 L 6,674.64
enfermeria Il

e De las planillas de INSEP facilitadas por SEFIN para 2014, de una muestra aleatoria de 115
trabajadores, 60 de ellos, es decir el 52%, muestran diferencias significativas en los
salarios percibidos pese a encontrarse aglutinados en ocho posiciones.

Tabla 25

Posiciones con nimero de diferencias en los salarios, INSEP, 2014

Puesto NUm. de casos % de casos

Cargos de la muestra sin variaciones 55 48%
significativas?’

Conserje | 18 16%
Auxiliar de climatologia 12 10%
Conductor de automdviles 11 8 7%
Auditor interno | 6 5%
Asistente de personal 5 4%
Asistente especial técnico 111 4 3%
Auditor interno 11 4 3%
Auditor interno 111 3 3%
Total de la muestra 115 100%

De estos casos analizados en INSEP se identifica que las diferencias dentro de un mismo cargo
llegan a exceder los 13 mil lempiras.

Tabla 26

Diferencias salariales en un mismo cargo, INSEP, 2014

Puesto Frecuencia/casos Salario méas Salario mas alto Diferencia
bajo
Asistente de 5 L 22,106.00 L34,564.00 L 12,458
personal
Asistente 3 L 28,606.00 L 42,174.00 L 13,568

especial técnico
[

e Enel p, el salario del empleado EIP-023, auxiliar administrativo, es de L 15,000 y el del
empleado EIP-003, asistente administrativo, es de L 30,000. Ambos ocupan la misma
posicion.

27 Dentro de la misma escala del puesto.
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Tabla 27

Causas y efectos

Causas Efectos
Incumplimiento de la LSC y restricciones presupuestarias.  Alto volumen de personal contratado
bajo figuras de interinos, por contrato y

jornales.

Falta de planificacién de los requerimientos de personal. Alto volumen de demandas perdidas por
el Estado.

Compromisos ajenos a las necesidades institucionales. Personal desmotivado porque no es

Carencia de normas y procedimientos para el ingreso de valorado segin méritos.
personal que no se encuentra contratado por acuerdos.

Casos:

a) Falta de un proceso de concurso que asegure que el personal contratado cuenta con las
capacidades requeridas, SESAL (AsSJ/TI). Con base en la norma establecida en la Ley de
Servicio Civil, el nombramiento del personal permanente debe realizarse mediante concurso;
sin embargo, en la préctica no se cumple. Los siguientes son algunos de los muchos ejemplos

que se pueden evidenciar:

e En verificacion in situ realizada para los expedientes de ingreso de 2014 de personal
médico y de enfermeria se constatd que en el 100% de la muestra (357 expedientes) no
consta evidencia de que se hubiera desarrollado un proceso de concurso para su seleccion.
Este es un indicativo de que no se realizan concursos para otorgar los nombramientos. En
estos casos, los empleados son contratados sin haber aprobado un proceso de seleccion
basado en méritos. Si bien la mayoria de estos casos son de personal que ha ejercido el
cargo como interino, esta condicién no garantiza que cubren los puestos con mayores
calificaciones y competencias debido a que en el interinato no consta el proceso de

seleccidn o evaluacién.?®

b) Incumplimientos en la ejecucion del proceso de concurso y en el nombramiento de
docentes, SeDUC (AsSJ/T1). Si bien es responsabilidad de las juntas departamentales de

seleccion de la sepuc llevar a cabo los concursos para cada departamento, segun atribucion

28 \er inciso c de este numeral. 4;
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establecida en el Estatuto del Docente y en la Ley Fundamental de la Educacion, y que dichas
juntas en efecto realizan estos procesos segun indicaciones del nivel central de la SeDuUC, se
pueden constatar irregularidades en los concursos, como la falta de publicacion de las
calificaciones de los examenes o pruebas de conocimientos en la mayoria de casos y la carencia
de publicacion de las calificaciones de méritos totales de los concursos. Una violacion
generalizada de las normas que deben regir el concurso es la aplicacion de pruebas
psicométricas que permitan la identificacion de las competencias blandas (habilidades y
comportamientos) de los candidatos. Entre las irregularidades o violaciones de la norma

observadas en diferentes Direcciones Departamentales se encuentran las siguientes:

¢ Direccidn Departamental de Francisco Morazan, concurso de 2011. La informacion relativa
a este concurso se indicd de manera verbal y fue quemada por la junta departamental de
seleccion en funciones. A causa de la falta de documentacion soporte del concurso se
desconoce si se cumplio con el criterio de nombramiento basado en méritos desde 2011
hasta diciembre de 2014, el cual establece que los candidatos con mejores calificaciones
deben ser los primeros en optar a plazas permanentes.

e Direccion Departamental de Choluteca, concurso de 2011. Se identificd un riesgo de venta
o herencia de plazas entre familiares. De los 15 expedientes solicitados para evaluacion fue
remitido el 53%, es decir, ocho de ellos. Entre estos expedientes se encontraron dos casos
de nombramientos irregulares, ya que no cumplian con la antigiiedad requerida para obtener
una exoneracion (seis meses en el cargo como interino). Adicionalmente, tras las
investigaciones pertinentes se constatd que en ambos casos quienes obtuvieron los
nombramientos son hijos de los docentes que renunciaron a estas posiciones.

o Caso 1. Nombramiento de Ana Missel Andrade Quiroz, con nimero de identidad 0603-
1992-00073, hija de Ana Deysi Quiroz Gonzalez, con numero de identidad 0603-1957-
00484, quien se encontraba con licencia sin goce de sueldo por razones particulares. Esto
generd el nombramiento de Ana Missel Andrade como interina del 01/09/2011 al
30/11/2011. Su nombramiento se considera irregular por haber cumplido solamente dos
de los seis meses de interinato que manda la ley para obtener la exoneracion. El
documento de toma de posesion indica que el cargo es de directora de prebasica y, en el
F1, de directora para nifios.
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o Caso 2. Nombramiento de Yulissa Gabriela Diaz Coello, con nimero de identidad
0601-1993-02546, quien tras dos nombramientos interinos con los que labor6 del 01/03/2011
al 31/03/2011 y del 01/09/2011 al 30/11/2011, renuncié al segundo interinato en fecha
01/10/2011 para ser nombrada ese mismo dia en la plaza permanente que dejé por renuncia el
docente Raul Stalin Diaz Montoya, con nimero de identidad 0610-1966-00342. El sefior Diaz
Montoya es padre de la docente nombrada en la plaza. Este nombramiento se considera
irregular por haber cumplido solamente dos de los seis meses de interinato que manda la ley

para obtener la exoneracion. El cargo ocupado es de maestra auxiliar.

c¢) Contratacion de personal interino que se vuelve permanente para obviar el concurso,
INSEP, SESAL, IP (ASJ/TI). Segun la Ley de Servicio Civil es admisible la contratacion de
personal bajo la modalidad de interinos cuando las situaciones lo ameriten, bajo contratos por
tiempo limitado o servicios, pero no se establecen los mecanismos para regular que este tipo
de contrataciones se realicen en el marco de las condiciones que la propia norma describe,
generando que estos alcancen porcentajes elevados de la planilla totales y ocupen cargos que
son de caracter permanente, con funciones principales para la operacion propia de la entidad.
Se auna a lo anterior que el personal contratado bajo esta modalidad se vuelve el candidato
natural para ocupar las posiciones permanentes a medida que estas van siendo requeridas,
abriendo una puerta al nombramiento de personal que no ha sido sometido a concurso para
optar a la posicion. Asimismo, esta situacion genera una falsa sensacion de reduccion de la
masa laboral, evidenciada en los altos porcentajes de personal por contrato de tiempo definido,

como.

e SESAL,con25%e

e IP, donde suman alrededor del 28%.
Esta situacion, ademas de poner de manifiesto un falso control sobre la masa salarial y el
volumen de empleados, hace que no se evalien las competencias del personal nombrado y que
se reconozca exclusivamente su “antigiiedad”, sobre la cual no constan evaluaciones de
desempefio. De ese modo se obvia la aplicacién del manual de clasificacién de puestos y

salarios y la meritocracia. A continuacion, algunos ejemplos de esta situacion:
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e SEDUC, 2014, Departamental de Choluteca, donde se constatd que al menos el 23% del

personal nombrado en posiciones permanentes no cumplid con el requisito de

calificacion descendente y aun cuando se encontraban como interinos, hay varios casos

en los que no cumplieron con el periodo de antigiiedad establecido.

e SESAL, 2013-2014. Aun cuando no se cuenta con un dato exacto, se conoce que una gran

cantidad del personal asistencial, en especial los auxiliares de enfermeria y, en algunos

casos, enfermeras/os y médicos, quienes ingresan para cubrir posiciones de caracter

interino al abrirse una posicién permanente por nombramiento, son los candidatos

considerados y nombrados sin que se pueda evidenciar que se realizé un concurso para

su seleccion. La Tabla 28 muestra algunos de los casos encontrados.

Tabla 28

Auxiliares de enfermeria, de interinos a permanentes, SesAL 2014

Nombre Ingreso Permanencia Contratos
anteriores
Ana Magdalena No tiene 14/08/2014 No presenta el
Alvarez expediente
Bricelda Matilde No tiene 13/08/2014 No presenta el
Velasquez expediente
Carmen ldania 02/05/2011 14/08/2014 No presenta el
Medina expediente
Tabla 29
Aucxiliares de enfermeria, de interinos a permanentes, SESAL 2015
Nombre Ingreso Permanencia Contratos
anteriores
Karen Elizabeth 01/04/2014 25/08/2015 No presenta el
Zavala expediente
Karen Ondina 01/04/2011 04/05/2015 No presenta el
Reyes expediente
Santos Sofia 01/04/2011 01/07/2015 No presenta el
Amador expediente
i
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Tabla 30

Causas y efectos

Causas Efectos
Vacios normativos a nivel general y especifico. Abuso de autoridad.
Normas internas (RIT) contradicen disposiciones Baja calidad en los servicios prestados.
de la Lsc.
Falta de planificacion y débiles controles Mala distribucion de la carga laboral.
internos.

Casos:

a) Politizacion en el ingreso de personal a la SESAL (ASJ/TI). La SESAL es una institucion
eminentemente técnica con requerimientos especificos y calificados de personal, el cual es
responsable de la salud y vida de los ciudadanos y da uno de los servicios publicos de mayor
importancia. Por esto, la politizacidn del ingreso, en especial en los cargos asistenciales, como
médicos, enfermeros y laboratoristas, entre otros, es causa de gran preocupacion, no solo por
la violacion del derecho al trabajo por discriminacion partidaria, sino también por la falta de
calificacion de méritos de los servidores de la salud antes de su ingreso a tan noble entidad.
Son ejemplos de este caso:

e La verificacion in situ efectuada por AsJ/TI en cinco establecimientos asistenciales, en la
cual se revisaron los expedientes del personal de nuevo ingreso para los periodos 2014 y
2015, evidenci6 en su dato mas alto que el 76% (13 de una muestra de 17)
correspondiente al Hospital San Felipe presentaba algin documento de acreditacion al
partido oficialista, como constancia de afiliacion o cartas de recomendacion de lideres
de esa institucién politica, en las cuales se establece el apoyo que el candidato, ahora
funcionario, facilit al partido antes y durante el periodo de elecciones. Esta misma
situacion fue expuesta por varios servidores publicos de la propia institucion, tanto del
nivel central como de los centros visitados, quienes la describieron como un obstaculo
para la correcta administracion del talento humano, especialmente teniendo en
consideracion que los médicos son profesionales altamente cualificados y con mayor
responsabilidad que la generalidad de los empleados publicos, por lo cual su contratacion

y permanencia deberian estar normadas bajo el estricto rigor de sus competencias. La
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frecuencia de este hallazgo en términos generales es de un 25% de los expedientes

revisados para 2014 y 30% para los expedientes analizados en 2015.

Tabla 31
Cuadro de politizacién de ingresos identificados en los expedientes, segin establecimiento asistencial

Establecimiento asistencial % por establecimiento

2014 2015

Hospital del Sur 24% 18%
Hospital Leonardo Martinez 12% 28%
Hospital Mario Catarino Rivas 0% 8%
Hospital San Felipe 76% 39%
Region Metropolitana 0% 60%
Frecuencia promedio 25% 30%

Aunque en 2015 el Hospital San Felipe refleja un decremento en las acreditaciones
politicas, se debe tener en consideracion que varios de los expedientes revisados para el
segundo periodo aln estaban en posesion de la Direccion General de Servicio Civil o en la
comision evaluadora. Asimismo, segun fuentes internas, confiables y confidenciales de la
SESAL, se conoce que en otros establecimientos asistenciales el expediente es remitido a la
DGSC con las acreditaciones politicas y al ser enviado de regreso a la unidad de recursos
humanos de este centro, las cartas de afiliacion o recomendacién son extraidas del expediente

para eliminar el compromiso implicito revelado por su existencia en los expedientes.

Seleccionados de manera aleatoria, con el objetivo de plasmar la evidencia pertinente a
esta situacion, se detallan en la Tabla 32 algunos de los casos encontrados en el Hospital San

Felipe, ya que es el de mayor recurrencia.

Tabla 32

Expedientes de personal ingresado al Hospital San Felipe, en los cuales consta afiliacion politica

Nombre Ingreso Cargo Carta de Constancia de
recomendacion afiliacion al PN
Billy Alexander 13/04/2015 Auxiliar de Si Si
Andrade Elvir enfermeria
Dania Lizeth 15/02/2015 Auxiliar de Si No
Garcia Garcia enfermeria
<
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Dina Paola 04/08/2015 Enfermera No Si
Espinoza

Ledezma

Elin Milady 19/05/2015 Auxiliar de No Si
Carrillos enfermeria

Dominguez

Jesica Iradela 29/05/2015 Auxiliar de Si Si
Baires Aguilar enfermeria

Karla Ivonne 26/03/2015 Auxiliar de Si Si
Cruz Zelaya enfermeria

Liliam Maribel 02/10/2015 Auxiliar de Si Si
Aguilera enfermeria

Velasquez

Mirna Lizeth 01/06/2015 Auxiliar de No Si
Gonzalez enfermeria

Ever Antonio 06/04/2015 Médico Si No
Calderén especialista

Guzman

Helem Elizabeth 02/09/2015 Médica Si No
Durdén Reyes especialista

En consideracion del tiempo exigido por los estudios, preparacion y ejercicio de la profesion
de médico, llama la atencion que estos profesionales tengan la capacidad de realizar
actividades de caracter politico partidista. Este es uno de los sefialamientos hechos por la fuente
antes citada, la cual indicé que la mayor parte de estos profesionales no cuentan con
disponibilidad de tiempo para militar de manera activa y continua en ningun partido.

b) Politizacién en la renovacion de contratos de personal, SESAL (AsJ/T1). EI Acuerdo
Ejecutivo niumero 001-A-2014 impacta también en la renovacion de personal que presta sus
servicios bajo la modalidad de contrato o por tiempo definido. Uno de los ejemplos mas

evidentes de esta situacion es el siguiente:

e La SESAL cuenta con 5,051 empleados bajo la modalidad de contrato temporal/interinos,
quienes representan el 21% de la planilla total de la institucion. Este personal se encuentra
distribuido en todo el territorio nacional y depende de diferentes unidades de recursos
humanos responsables de gestionar la renovacidn de sus contratos. Fuentes internas de la
Secretaria de Salud, confidenciales y confiables, informaron que la aplicacién de este
acuerdo ha generado que no se renueven contratos a personal de cara a la atencion médica,
el cual llevaba ejerciendo estos cargos por periodos prolongados de tiempo. Las mismas
fuentes afirmaron que no existia justificacién para no renovarlos. Asimismo indican que

la constante en estos casos fue la imposibilidad del exempleado de acreditar su afiliacion
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al Partido Nacional. Este proceso de validacion de la afiliacion politica ha hecho que varios
de estos trabajadores por contrato laboren hasta tres meses sin percibir salario antes de la
notificacion de que no habrd una nueva contratacion. Se conoce que todos estos
expedientes fueron remitidos a la Secretaria de la Presidencia, desde la cual se aprueban o
desaprueban estas acciones de personal. Al estar centralizadas estas decisiones, la SESAL
se encuentra en deuda con varios exempleados y atada de manos en lo relativo a contar
con el personal minimo requerido para atender las demandas de salud de la poblacion,
negando la renovacion de trabajadores especializados y claves para la institucién y el pais.

La aplicacion de este decreto, en primera instancia violatorio de los derechos del empleado,
causa posteriormente la fuga de recursos econémicos, ya que el Gobierno debe enfrentar las
demandas de dichos empleados por salarios adeudados, salarios caidos y reintegro. Los
trabajadores no solo se encuentran en libertad de interponer estas demandas, sino que
adicionalmente es la Unica opcion legal que tienen para gque se les honre el tiempo laborado.
La mayoria de estas demandas tienen fallos favorables para los funcionarios. No renovar
contratos en la SesAL ha incidido directamente en 71 demandas de reintegro interpuestas, de
las cuales cuatro han obtenido fallos favorables a la fecha de publicacion de este documento.

El resto se encuentra en proceso judicial.

Tabla 33

Causas y efectos

Causas Efectos
Gestion deficiente y al margen de la normativa. Riesgo de corrupcidn en gestion de las planillas, ascensos,
etcétera.
Falta de controles administrativos. Imposibilita la rendicion de cuentas y transparencia.

Falta de lineamientos o politicas generales emanadas Cuantiosas pérdidas econdmicas para el Estado.
desde la DGsC.

Casos:

a) Demora en los procesos de renovacion de contratos, SESAL (AsJ/T1). En todas las
entidades de gobierno se contabiliza personal con relaciones laborales bajo la modalidad de

contratos por tiempo definido, los cuales, segln el caso, deben ser renovados de manera




Diagndstico de gestion del talento Humano de la Administracion Publica

trimestral, semestral o anual. Al requerirse, segun el Acuerdo Ejecutivo numero 001-A-2014,
la autorizacion del secretario de la Presidencia para cada una de estas acciones, este proceso se
vuelve lento y burocratico. Debido a esta tardanza, a algunos empleados no se les puede
efectuar el pago por sus servicios por periodos prolongados de dos a cuatro meses, 0 bien
laboran por este tiempo y obtienen del nivel central una respuesta desfavorable a su
recontratacion. Por esta razon, los exempleados tienen que demandar al Estado para que honre
lo adeudado por el tiempo laborado sin contrato. Uno de los ejemplos més evidentes de esta

situacion se describe a continuacion:

e EI21% de los empleados de la SESAL tienen relacion laboral bajo la modalidad de contrato
temporal/interinos, la cual requiere administrativamente renovaciones periodicas.
Considerando que ninguno de los contratos supera el afio de labores, se entiende que,
debido a la centralizacion de esta accion, el secretario de la Presidencia debe autorizar y
firmar, solo para la SESAL, mas de 5,000 contratos al menos una vez por afio. El volumen
de acciones de personal por gestionar es cuello de botella en el proceso de renovacién de
contratos, los cuales en muchos casos no son analizados bajo la pertinencia de la figura
contractual en relacion con la funcion ejercida o demés condiciones que deben cumplirse
para ser legitimamente relaciones temporales. Esta centralizacion, ademas de las demoras
en el proceso, genera dos situaciones negativas: a) personal que labora sin contratos
firmados (algunos nombramientos temporales son remitidos con sus firmas cuando el
periodo ya ha vencido) y b) sobreutilizacion y mal empleo de la figura contractual por
contrato de tiempo definido, al no ser analizados de manera individual y bajo un prisma
legal y técnico todos los acuerdos aprobados para cargos y funcionarios que pueden

demostrar la permanencia de su plaza y labores.

En consideracion a las funciones que por ley demanda el cargo de secretario de Estado de
la Presidencia, asi como a las atribuciones que tiene cada secretario de Estado en sus diferentes
ministerios, se puede considerar que la centralizacidn de estas acciones también impacta en el
empoderamiento de las autoridades frente a sus equipos de trabajo, ya que estos no tienen el
voto calificado para realizar o no una renovacion. Por esta razon, sus liderazgos disminuyen al

limitar sus capacidades de gestion.
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b) Obstruccién del debido proceso de contratacion de personal, SECUC (SEFIN). En informe
presentado por el Banco Mundial se sefiala: “Segun la LsC, seran ‘candidatos elegibles’ y se
registraran en el registro de elegibles todos los aspirantes que obtengan un minimo de 70 puntos
en cada una de las pruebas disefiadas y en el total de la calificacion. De dicho registro se
seleccionaran por estricto orden de mérito ternas que quedardn a disposicion del superior
inmediato del puesto a proveer (articulos 61 y 62). El registro de elegibles de la Direccién
General de Registro Civil caducara en el término de seis meses. Asimismo, la Direccidn
General podré depurarlo, eliminando los candidatos que hayan sido nombrados, los que no
superen el periodo de prueba o hagan abandono de cargo durante dicho periodo, entre otras
razones. El periodo de prueba estara consignado en cada cargo del manual de clasificacion de
cargos. En los casos en los que se omita, sera de 60 dias y nunca podra ser superior a 90 dias
o inferior a 30.

Lo expuesto en los parrafos anteriores implica una sintesis del ‘deber ser’ en materia de
procesos de seleccion por concurso en lo que se refiere a las indicaciones y previsiones de la
LsC y su Reglamento. No obstante, por medio del Acuerdo 001-A-2014, el presidente de la
Republica delega la facultad de emitir acuerdos de nombramiento o de cancelacion en el
secretario de Estado de la Secretaria de la Presidencia. El acuerdo ha sido difundido por medio
del Oficio nimero SP-SG-1319-2014, el cual agrega algunas otras cuestiones de orden
procedimental. Debieran entenderse como complementarias de lo establecido por la Lsc, pero
al hallarse esta insuficientemente instrumentalizada, devienen en reemplazantes o, para decirlo

de otra manera, en el inico procedimiento a observar”.

Expuesto de otra forma, el debido proceso para la seleccion y contratacion de personal esta
obstaculizado por la centralizacién de funciones en el secretario de la Presidencia, quien
mediante este acuerdo adquiere atribuciones que por ley se encuentran consignadas en la
Direccion General de Servicio Civil y en los entes nominadores (instituciones que contratan el
recurso humano). La primera tiene la obligacion de generar el listado de candidatos elegibles
sobre el cual las segundas realizan la seleccién y contratacion del candidato que consideren

con mayor idoneidad para el cargo. El hecho de que este proceso se distorsione al agregar el
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visto bueno del secretario de la Presidencia demora las contrataciones y genera un tercer filtro

gue no aporta criterios técnicos para la contratacion o no de un nuevo funcionario.

Tabla 34

Causas y efectos

Causas

Efectos

Ley de Servicio Civil y su Reglamento
datan de 1967 y sus reformas se han
orientado a casos particulares.

Vacios normativos a nivel general y
especifico.

Normas internas (RIT) contradicen
disposiciones de la LscC.

Procedimientos arbitrarios, sin respaldo normativo.

Desorden en la gestién y falta de unificacién de criterios.

Carencia de controles apropiados.
Utilizacion de las normas y su interpretacion para beneficios
particulares.

Casos:

a) Escasa informacion para la toma oportuna de decisiones, SEDS, SESAL, INSEP, SEDUC

(Asa/t1). El nivel de cumplimiento general del indicador de gestion relativo a la
planificacion estratégica del recurso humano en las entidades evaluadas demuestra la falta
de planificacion de las instituciones, asi como la carencia de plan integral que permita
realizar esfuerzos de mediano y largo plazo sobre los cuales establecer sus necesidades de
crecimiento y administracién oportuna del personal. La carencia de procedimientos, la falta
de informacién confiable, la inexistencia de tecnologias que permitan la validacion e
integracion de los registros, entre otros, ademas de evidenciar que se deben disefiar
mecanismos de control, genera pérdida de recursos valiosos para el Estado, teniendo en
consideracién que la carencia de planificacion, procedimientos y conocimiento en general
sobre la situacion real de cada entidad ocasiona una mala gestion del capital humano, que
impacta directamente en la calidad de los servicios prestados y crea espacios para la

corrupcion e impunidad. De esta situacion son ejemplos los que se muestran en la Tabla 35.

Tabla 35

Porcentaje de cumplimiento y factores de verificacion no presentados por institucién, periodo 2014
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Factores de verificacion de la
planificacion estratégica no presentados
(listados de documentos claves para la
gestion de RR. HH.)

Plan estratégico para la gestion de RR. HH.

Ley de la Carrera Policial.
Reglamento interno de trabajo.
Censo de personal.
Manual de procedimientos de la Direccion
de Recursos Humanos.
SEDS 29% Listado de procesos de contratacién de
personal.
Listado de procesos de evaluacion del
personal.
Listado de procesos de capacitacion.
Listado de ascensos.
Politicas de rotacion, entre otras.
Plan estratégico para la gestion de RR. HH.
Manual de procedimientos de la Direccién
de Recursos Humanos.
Listado de procesos de contratacion de
SESAL 57% personal.
Listado de procesos de evaluacion del
personal.
Listado de procesos de capacitacion.
Reglamento interno de trabajo actualizado.
Plan estratégico para la gestion de RR. HH.
Manual de procedimientos de la Direccién
de Recursos Humanos.
INSEP Censo de personal.
Listado de procesos de evaluacion del
personal.
Reglamento interno de trabajo actualizado.
Identificacion ~ de  necesidades  de
contratacion.
Proceso de conformacion de la junta de
seleccion.
Criterios para la eleccion de los miembros
de la junta de seleccién.
Listado de los 12 miembros de la junta de
SEDUC? N/A seleccion.
Reglamento interno de la junta de seleccion
Yy su estatuto.
Numero de plazas sometidas a concurso por
cargo.
Listados de candidatos inscritos.
Listados de candidatos que realizaron los
examenes.

Institucién % de cumplimiento

2% Debido a que diferentes Direcciones de Departamentales tienen la responsabilidad de generar, custodiar,
remitir y difundir la informacidn, no se establecié un porcentaje de cumplimiento para la Secretaria. Si se
confirma que en las Direcciones Departamentales de Francisco Morazan y Choluteca no facilitaron la
informacién solicitada o bien se mostrada adulterada.
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Criterios de puntuacion de los candidatos.
Listas de concursantes con notas de prueba
de conocimiento.

Listados de personal exonerado.

Listados de docentes nombrados.

Para los fines de este andlisis se consideran los factores de verificacion de la planificacion
estratégica como “carentes” cuando no existe un documento o registro de respaldo o la
informacion facilitada no contaba con los elementos dptimos, no se encuentra oficializada y/o

se proporciond de manera incompleta o presento serias irregularidades.

Tabla 36

Causas y efectos

Causas Efectos
Incumplimiento de las disposiciones de la Ley Marco regulatorio deficiente e incompleto.
de Servicio Civil.
Normas internas (RIT) copias de la Lsc no Dificulta la aplicacion de sanciones bajo debido
incluyen los aspectos de caracter particular. proceso.

Casos:

a) Personal contratado bajo la figura de temporal que adquiere derechos de
permanencia, SESAL, INSEP (AsJ/T1). Si bien es cierto en la mayor parte de las entidades de
gobierno se suscita la mala practica de contratar a un gran volumen de personal bajo esta
modalidad, la cual perjudica al patrono —en este caso, el Gobierno— al momento de
desvincularlos. Se desarrolla a continuacion la situacion de dos entidades de gobierno, como

ejemplos:

e En 2014, la Secretaria de Salud, en su reporte sobre la totalidad de sus empleados, presentd
un recuento total de 23,876, de los cuales 5,051 ocupan cargos bajo la modalidad de
interinos. Es decir que el 21% no cuentan con nombramientos permanentes aun cuando
cumplen estas funciones. De este 21% son funcionarios médicos el 23%; enfermeras, el
4%, y auxiliares de enfermeria, el 73%. Estos tres porcentajes sumados dan un total de
100%. El personal de cara a la atencion médica dentro de los establecimientos asistenciales

de salud tiene el rol principal, pues son los prestadores directos de servicio a los pacientes
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y los principales promotores de la fidelidad de los pacientes con la institucion. Por estas
razones no se encuentra una justificacion para la cantidad elevada de contratos temporales
cuando estdn cumpliendo funciones de personal permanente. Estos empleados cumplen
las condiciones de subordinacion que generan permanencia desde la perspectiva legal.
Algunos de los elementos que constituyen la permanencia son el cumplimiento de
horarios, el seguimiento de instrucciones directas como parte de un equipo de trabajo, la
percepcion de remuneracion mensual, siendo autondmico su estatus permanente al cumplir
los 200 dias de labores en un afio.

e INSEP contaba en 2014 con una ndmina de personal de 3,079, de la cual el 80%, 0 sea 2,462,
son jornales o por contrato de tiempo definido. En 2015, estos datos se habian incrementado:
de un total de 3,771, el 86%, es decir 3,221, eran personal con relaciones laborales por
contrato o jornaleros. Sin embargo, este personal, independientemente de su figura
contractual, en el 100% de los casos revisados obtiene caracter de permanente al percibir
un salario mensual y cumplir, aun cuando solo sea en papeles, un trabajo continuo por
periodos superiores a los 200 dias por afio, entre otros factores que generan subordinacion
y por ende la calificacién de permanentes.

Esta mala practica, sin beneficio alguno para las entidades, pone a Honduras en la posicién
mas alta en la tabla de personal que no cuenta con contratos permanentes, segun revela la

OIT de una muestra de cinco paises estudiados.

Tabla 37

Porcentaje de trabajadores (empresa pdblica y privada) sin contrato permanente®

Pais %
Estados Unidos menos del 25
Chile de 50 al 75
Colombia de 50 al 75
Costa Rica de 25 al 50
Espafia del 25 al 50
Honduras del 75 al 90

Tabla 38

Causas y efectos

30 Fyente: Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). http://www.ilo.org/global/about-the-
ilo/multimedia/maps-and-charts/WCMS_369618/lang--es/index.htm 4;
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Causas

Efectos

Incumplimiento de las disposiciones en la Ley General de
la Administracion Publica y Presupuesto General.
Desorden administrativo y falta de controles.

Politizacién.

Abuso de autoridad.

Informacion distorsionada, poco confiable.

Impacto en la elaboracion y ejecucion de los
presupuestos.

Falta de transparencia en la utilizacién de los
recursos publicos.

Baja motivacion y por ende bajo desempefio.

Casos:

a. Porcentaje de personal administrativo superior a los estdndares de eficiencia

internacional, SESAL, INSEP (ASJ/TI):

e En las planillas facilitadas para el afio 2014 por INSEP se identifico que 731 empleados

realizan funciones administrativas, lo que representa el 18% de toda la fuerza laboral de

la Secretaria.

e En las planillas facilitadas por SesAL para el afio 2014 se encontr6 evidencia de que la

cantidad de personal administrativo es de 8,843 empleados, quienes representan un 37%

de toda la fuerza laboral. De una muestra aleatoria de 359 expedientes de cinco

establecimientos asistenciales se identifico que el 35% del personal ocupa cargos

administrativos.

Tabla 39

Distribucion de la fuerza laboral por establecimiento asistencial

Establecimiento

Fuerza laboral

Administrativo Operativo
Hospital del Sur 27% 73%
Hospital Leonardo Martinez 47% 53%
Hospital Mario Catarino Rivas 19% 81%
Hospital San Felipe 53% 47%
Region Metropolitana de Tegucigalpa 29% 71%
TOTAL 35% 65%

La distribucion de la fuerza laboral muestra altos porcentajes de concentracion en cargos

administrativos. Entre estos se destacan los casos de personal que por su profesion se considera

que deberia ocupar cargos de atencion médica y esta ejerciendo funciones administrativas,

como se refleja en la Tabla 40.

Tabla 40

Personal que deberia dar atencion médica, pero tiene funcién administrativa
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Nombre Profesion Puesto nominal Puesto funcional
Nora Lic. en Enfermeria Enfermera Coordinadora municipal
Elizabeth
Bonilla
Lesly Médica general Médica asistencial Jefa del Departamento de
Rosibel Vigilancia del Marco
Cartagena Normativo
Karen Universitaria Meédica asistencial Directora de la Clinica
Patricia Periférica de Choloma
Martinez
lleana Maestria Meédica asistencial Jefa del Departamento de
Waleska Desarrollo Estratégico de la
Moya Direccion General de

Recursos Humanos
Marina Universitaria Médica general base Directora de la Unidad de
Janete Planeamiento y Evaluacion
Aguilar de la Gestidn (UPEG)
Tabla 41

Causas y efectos

Causas

Efectos

Falta de control gerencial.

Sustraccion de informacion susceptible.

Carencia en el proveedor de las cuentas.gob.hn. Manipulacion de informacién oficial.

Falta de protocolos para el manejo y seguridad de la Pérdida de informacion.

informacion.

Informacion no disponible de manera oportuna.

Casos:

a) Expedientes incompletos o inexistentes de empleados, SESAL, SEDS, INSEP, DEI

(SEFIN/BM), SESAL, SEDS, SEDUC (ASJ/T1). Se identificd en todas las auditorias realizadas

por SEFIN con el apoyo del BM y por ASJ/TI una recurrencia en todas las entidades evaluadas

en lo relativo a la mala administracion de los expedientes de personal. Se demostré que

estos en algunos casos no existen o no cumplen las condiciones establecidas por la ley.

Los porcentajes de incumplimientos presentados son elevados, como se ejemplifica en la

Tabla 42.
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Tabla 42

Porcentaje de incumplimiento en la auditoria de expedientes, por entidad y fuente auditora

Institucion Afios de la Expedien Expediente % de
muestra tes S incumplimient
revisados incompleto 0
s
SEFIN/BM 2014 4,500 1,531 34%
SESAL
ASI/TI 2014 117 58 50%
2015 240 144 60%
SEFIN 2015 291 57 20%
SEDS ASJ/TI 2013 115 55 48%
2014 115 45 39%
INSEP (SEFIN/BM) 2015 63 43 68%
2011 115 53 46%
(Choluteca)
0
SEDUC (ASJ/TI) (Fco. I\?I(c))i;zén) 115 115 100%
2014(Choluteca) 115 37 32%
2014 115 44 38%
(Fco. Morazén)
DEI (SEFIN/BM) 2015 1,500 375 25%

El incumplimiento en la documentacion requerida por entidad, para los periodos 2014 y 2015,

se centré en:

e Los expedientes de la SeDS muestran irregularidades, ya que falta informacién como
fecha de firma del contrato, firma de la division de Recursos Humanos, resolucion de la
DIECP, pruebas de confianza, accion de personal, tarjeta de identidad y carta de renuncia,
entre otros.

e En INSEP, los expedientes se encuentran incompletos, carecen de acciones de personal,
acuerdo o contrato de trabajo y test de competencias.

e EnlasesAL se identifico en los expedientes la falta de acuerdo de nombramiento, pruebas
psicométricas, prueba de aptitudes, constancia de antecedentes policiales y constancias
de trabajo, entre otros.

e En los expedientes de docentes nombrados de la sebuc se identifico la carencia, con
mayor frecuencia en las Direcciones Departamentales de Francisco Morazan y
Choluteca, de los documentos de pruebas de conocimiento y aptitudes profesionales,
numero de posicion descendente en la que qued6 el docente seleccionado, copia de

pruebas psicométricas y curriculo, entre otros.
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La carencia de los nombramientos en los expedientes es un factor de verificacion importante,
no solo por ser el documento que establece la relacidn laboral, sino porque en él debe constar
el codigo de la estructura presupuestaria de la posicién por ocupar, la cual se extrae del
presupuesto general de las instituciones y permite garantizar que se cuenta con los recursos

economicos requeridos para honrar los pagos por concepto de salarios.

5.15 Falta de control en el seguimiento de faltas y sanciones
Tabla 43

Causas y efectos

Causas Efectos

La falta de controles. Empleados realizan funciones diferentes a las funciones
para las que fueron contratados.

Compromisos de beneficiar con cargos de Afecta las escalas salariales de la DGsc, distorsionando

gobierno a algunas personas. los pisos, techos y medias.
Se incrementa la burocracia y disminuye la eficiencia de
la organizacion.

Casos:

a) Empleados cancelados por haber incurrido en faltas graves (violacion o
incumplimiento de deberes y obligaciones) sin que las instituciones hayan seguido ni
documentado el debido proceso, SEDS, SESAL (AsJ/TI). En consideracion a la cantidad de
funcionarios activos en cada Secretaria de Estado, se observa una relacion baja entre las
cancelaciones ejecutadas por el seguimiento de un proceso por una falta y las separaciones de
caracter voluntario, aun cuando se tiene conocimiento de que muchos empleados han
incumplido sus deberes u obligaciones 0 no muestran el mejor desempefio en sus cargos. Se
auna a esta situacion que en la mayoria de los casos en los cuales se efectlia una cancelacién
de personal sin responsabilidad patronal, los procesos carecen de seguimiento oportuno, asi
como de la documentacion de soporte a la accion que les dé legalidad y respaldo. Estas
carencias facilitan que los despedidos interpongan demandas, de las cuales obtienen sentencias
favorables por reintegro y salarios caidos. Se presentan, entre varios casos, algunos ejemplos

a continuacion.

e En la verificacion realizada en la seps a 115 expedientes de cancelacion se logrd

evidenciar que solo el 8% de la muestra obedece a sancion por faltas en sus diferentes
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tipos. Sin embargo se observo en varios del resto de los expedientes la apertura de procesos
disciplinarios que quedaron inconclusos. En algunos casos, los tiempos habian prescrito o
el efectivo opto por renunciar antes del levantamiento de una audiencia de descargo.

e Segun la informacién facilitada por la Subdireccion de Talento Humano Docente de la
Secretaria de Educacion obtenida de la base de datos del sIAHRD, durante 2014 se
ejecutaron 60 cancelaciones por sanciones de un total de 3,682 separaciones; es decir que
las cancelaciones por sancion representan menos del 2% del total de las cancelaciones en
ese periodo. Incluso con la informacion recopilada, no se obtuvo ningin expediente
completo por parte de las Direcciones Departamentales de Educacién, lo cual genera un

riesgo alto de reintegro o pago de salarios caidos.

Tabla 44
Causales de separacion de docentes, afio 2014
Causal NUm. de cancelaciones
Sanciones 60
Defuncion 207
Jubilacion 1,158
Renuncia 2,257
Total general 3,682

b) Empleados que han cometido faltas y no se les ha dado seguimiento oportuno, SESAL
(SEFIN/BM). La comision de una falta, independientemente de su tipologia, tiene un plazo de
prescripcion. Por esta razon, la investigacion, llamado de atencidn o audiencia de descargo, asi
como el establecimiento de la sancién, deben ser ejecutados antes del vencimiento del plazo.
Sin embargo, en muchas instituciones del Gobierno, estos plazos prescriben y los procesos de

sancion quedan inconclusos, como se muestra en el siguiente ejemplo.

e En la auditoria realizada a la SeEsAL se identificaron varios casos de empleados en cuyos
expedientes constaban multiples llamados de atencion y audiencias de descargo sin que se
les diera el seguimiento debido a las violaciones o incumplimientos en el desempefio de su
trabajo (llegadas con atraso, agresion, maltratos a los pacientes, faltas varias, etcétera). Esta
situacion se observa en 138 de los 4,500 expedientes revisados, iguales al 3% de la muestra
total. Entre estos casos, seleccionados de manera aleatoria, se encuentran los mostrados en
la Tabla 45.
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Tabla 45

Empleados con diversos llamados de atencion y audiencias de descargo, sin seguimiento o sancion
documentada, regién de San Pedro Sula, 2014

Cadigo de empleado Nombre Puesto
2022995895 Gladys Ondina  Murillo Auxiliar de enfermeria |
Lopez
1188743593 Carlos Humberto Salabarria Contador |
Carrasco
1326767297 Norman Alonso Lopez Medina Coordinador de salud ambiental
municipal
1855645395 Elena Odissis Mejia Aguilar Odontologo general
1183468008 Merlin Armando Trochez Molina ~ Coordinador de salud ambiental
municipal
1152397099 Elyn Jackelin Caballero Alfaro Trabajador de control de vectores
1029018081 Alex Armando Silva Ortega Oficial administrativo Il1
1961298608 Miguel Angel Figueroa Ramos Auxiliar de enfermeria ll
1274956953 Elvia Carbajal Lazo Auxiliar de enfermeria Il
1751523009 José Humberto Ramos Lopez Técnico en salud ambiental local
1834182351 Sila Yamile Castro Ruiz Auxiliar de enfermeria Il

5.15 Falta de controles de administracién del personal

Tabla 46

Causas y efectos

Causas

Efectos

Falta de planificacién y control.
Clientelismo politico.

Falta de uso de herramientas tecnolégicas para la gestion.

Inefectiva distribucion del recurso humano.
Decremento en la calidad de los servicios
prestados.

Incremento del gasto publico en pago de

funcionarios no requeridos.

Casos:

a) No existen indicadores de control de la gestion para los procesos de recursos humanos,

INSEP (SEFIN, BM), SEDS, SESAL (ASJ/TI).

e En la auditoria realizada en INSEP a los procesos de alta de empleados en 2015 se

confirmo que actualmente no existen indicadores de gestion para el area de Recursos

Humanos. No se encontré evidencia de registros o informacion que permita medir el

comportamiento de variables criticas de los procesos de recursos humanos, como

rotacion de personal, ausentismo laboral, tiempo de contratacion, tiempo promedio de

vacantes no cubiertas, llegadas con atraso y permisos, entre otros. Esta falta de,c{ontroles
;,
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no permite identificar a los empleados que presumiblemente se aprovechan o benefician

de esta situacion, dejando en precario la confiabilidad de la informacién sobre el
inventario real del personal, sus funciones y eficiencia.

e En la seDps, en el estudio realizado para 2013 y 2014, se observo la inexistencia de

controles inherentes a la gestion de personal. Tal carencia se ejemplifica con la dispersion

y falta de informacion, lo cual genera que la entidad incluso llegue a tener pérdidas

econdmicas debido a que no se conoce con exactitud la cantidad de personal activo, la

distribucion de este, asi como las bajas y altas de la fuerza laboral. En algunas

circunstancias se pagaron salarios a personal cancelado, como se evidenci6 en 13 casos

que representaron la erogacion de casi 750,000 lempiras en solo seis meses.

Tabla 47

Personal que continué percibiendo salarios después de su cancelacién, SEDs, 2013-2014

NU NUm. de id. Nombre Efectivoa  Meses Salarios percibidos no devengados

m. partir de  pagados Mensual Total

1 0401-1982-00059 Juan Ramon Serrano  05/12/2013 7 9,678.00 L 67,746.00
Garcia

2 0205-1997-01134  Jarin Alexander 31/01/2014 6 10,988.00 L 65,928.00
Flnez

3 0801-1974-09219 Pablo Antonio 21/02/2014 4 19,705.83 L 78,823.32
Mancia Gonzales

4 0818-1960-00042  Luis Alonso Sierra 21/02/2014 4 21,165.11 L 84,660.44
Mejia

5 0702-1971-00089 Osman Noel 25/02/2014 4 21,165.11 L 84,660.44
Barahona Andara

6 1006-1988-00360 Cindy Antonia 25/02/2014 4 15,668.13 L 62,672.52
Méndez Gonzales

7 0801-1990-03684  Mario Rolando 25/02/2014 4 15,668.13 L 62,672.52
Alvarez Carrasco

8 0607-1971-00019 Rommel Alexis 21/02/2014 4 17,015.16 L 68,060.64
Martinez Mondragon

9 0715-1987-00803  César José Aguijo 25/02/2014 4 8,854.00 L 35,416.00
Castillo

10 1007-1968-00179 Raimundo Octavio 09/06/2014 1 12,788.00 L 12,788.00
Inestroza Padilla

11  0703-1988-03868 Gustavo Adolfo 14/02/2014 5 9,728.00 L 48,640.00
Rosales Talavera

12 0203-1981-00279 Déniz Alejandro 02/05/2014 3 9,678.00 L 29,034.00
Suazo Alvarez

13 0801-1966-07525 Julio Roberto Benitez 28/06/2014 1 46,420.69 | 46,420.69

Avila
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Total egresado por salarios no devengados L
747,522.57

De igual manera se constatd que las bases de datos de ingresos y cancelaciones no cuadran
entre si y reflejan diferencias para un mismo periodo superiores a 200 y 1,300 registros por
conceptos de ingresos y cancelaciones, respectivamente. La falta de conocimiento de estas
diferencias por parte de los mandos refleja que no se aplican herramientas de control en ambos

Casos.

e Segun la evidencia demostrada en el estudio para los periodos 2014 y 2015 en la SESAL,
se logrd observar que la Subgerencia de Talento Humano no cuenta con toda la
informacion de las acciones de personal ejecutadas en los establecimientos asistenciales.
Asi, la cantidad de ingresos y cancelaciones reportados por esta dependencia difiere de la
verificada in situ en los hospitales y regiones metropolitanas visitadas, donde se pudo
constatar que es superior el nimero de acciones documentadas en los establecimientos
asistenciales. Ya que la SEsAL se halla en un proceso de descentralizacién de la gestion, la
evidencia de falta de controles que el nivel central debe implementar genera no solo
problemas en la confiabilidad de la informacién reportada desde el nivel superior, sino
que también se corre el riesgo de que cada establecimiento emplee procesos y herramientas
diferentes, los cuales influyen en el rendimiento de los profesionales y por ende en la
calidad de los servicios prestados. Algo parecido ocurre con los registros de turnos, horas
extras, zonaje, entre otros, cuyo efecto es la obligacion de elaborar planillas
complementarias para subsanar errores de este tipo. Estas situaciones exigen la

implementacion de controles internos.

Tabla 48

Informacion facilitada por fuente sobre ingresos y cancelaciones de personal

Indicador Establecimientos de salud Totales Nivel central
2014 2015 2014y 2015
Ingreso de personal. 0 = reportaron no haber
117 240 357 generado ingresos de
personal nuevo.
Cancelacion de 0= reportaron solo
personal que no 17 31 206 cancelaciones por
corresponde a cesantias.
cesantias.
<
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Tabla 49

Causas y efectos

Causas Efectos

Incumplimiento a las disposiciones en la Ley Informacion distorsionada, poco confiable.

General de la Administracién Publica y

Presupuesto General.

Desorden administrativo y falta de controles. Impacto en la elaboracién y ejecucion de los
presupuestos.
Falta de transparencia en la utilizacion de los
recursos publicos.

Casos:

a) Uso de correos no institucionales para el envio y recepcion de informacién confidencial
relacionada con las planillas, SEDS, SESAL, SEDUC (ASJ/TI), SEDS, INSEP (SEFIN/BM). Las
Secretarias de Estado cuentan con politicas para la administracion y el uso del correo de las
instituciones del Gobierno de la Republica de Honduras. El correo, creado por la Divisién de
Gobierno Digital, tiene por objetivo: “Establecer y dar a conocer las politicas para el buen uso
del servicio del correo electrénico en las instituciones del Gobierno de la Republica de
Honduras, con el proposito de proveer los lineamientos para un control efectivo sobre las
actividades de los funcionarios y empleados publicos del Gobierno vinculadas al manejo de la
informacion a través de las cuentas de correo electronico institucional”. La cuenta de correo
corporativo o laboral permite asegurar el respeto a la privacidad del contenido, firmas
electrénicas y cifrados del mensaje. A este efecto resulta fundamental limitar la difusion de la
direccion de correo corporativo a actividades estrictamente profesionales con el fin de brindar
un méaximo de seguridad. No cumplir esta disposicion genera riegos de malversacién de la
informacidn, pérdida e incluso que la institucion se quede sin acceso a informacion susceptible,

la cual puede quedar en manos de un particular.

e En inspeccion in situ se identificd en 2015 que el personal del Departamento de Recursos
Humanos de la SeEDS no posee cuentas de correo electronico institucional. El envio y la
recepcion de informacion sensible y/o confidencial se realiza utilizando al menos dos
cuentas de correo personal con dominio publico. El personal de la entidad incurre en el

riesgo de que, una vez que el creador de esta cuenta electronica deje de laborar para esta
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institucion, toda la informacion contenida en las bandejas de entrada y salida escape del
control institucional, sin que conste que se haya realizado un backup de los datos para
efectos de auditorias o procesos judiciales.

e En 2014, la SseSAL mantuvo, a traves de su personal, comunicacion via correo electronico
con el equipo de la ASJ/Ti en el marco del convenio AsJ/TI con el Gobierno, utilizando al
mMenos cinco correos no institucionales en los cuales se remitieron adjuntos susceptibles
como planillas, censos, cesantias, etcétera. No utilizar correos institucionales no
formaliza la comunicacion y es causa de pérdida de confidencialidad a través del spam.
Estas acciones ponen en riesgo los activos de la institucion (servidores o equipos
electronicos de oficina) y representa un riesgo importante en la seguridad de la
informacion.

e Enlasebuc se constato en 2014 la utilizacion de ocho correos no institucionales, a través
de los cuales se facilitd informacién oficial y confidencial, con el riesgo de que el
personal que use cuentas personales pueda copiar, destruir, alterar, transferir o
apoderarse de informacion y datos de importancia para el pais.

e En investigacion realizada en 2015 en INSEP se verificd que dos empleados del
Departamento de RR. HH. no utilizan cuentas de correo electronico institucional, a través
de las cuales remiten informacion susceptible como planillas, aumentos y nivelaciones.
Un peligro de no utilizar el correo institucional es que el empleado use su email personal
para abrir cuentas en linea de uso profesional (alojamiento web, registro de dominios,
Skype, etcétera). En una institucion con alta rotacion de personal como esta, el problema
es que, si el empleado cambia de empresa o es despedido, las cuentas asociadas a ese

email estaran fuera del control de la institucion.

b) Usuarios fuera de Recursos Humanos con acceso al sistema, SIARH, INSEP (SEFIN). El
SIARH €s un sistema de administracion oficial del Gobierno que abarca completamente el
proceso de cancelacion de sueldos y salarios, cubriendo todos los requerimientos de
administracion del recurso humano que demandan los niveles de la organizacion en las
Secretarias de Estado e instituciones desconcentradas: niveles operativos, mandos medios y de
alta gerencia, con acceso exclusivo para usuarios del area de Recursos Humanos, capacitados

y certificados para las Secretarias de Estado. —
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e En auditoria realizada en 2015 en INSEP se evidencid a un usuario fuera del &rea de
Recursos Humanos con acceso al SIARH. Asimismo se identifico a un usuario con acceso
al siARH, "GCRUZ14", con el rol asignado 827 GERENTE/SUBGERENTE DE RR. HH.,
el cual le permite aprobar ndmina. Dicho usuario pertenece al area de Administracion y

no a Recursos Humanos.

c) Falta de seguridad en el manejo de informacidn, SEDS, SESAL (ASJ/T1). La seguridad de
la informacion es elemento que incluye desde los usuarios hasta los respaldos tecnoldgicos que
garanticen la integridad de los datos. No contar con politicas para el aseguramiento de la
informacidn ni con los equipos y sistemas necesarios genera un riesgo grave de adulteraciéon y
pérdida de registros y documentos de alto interés para las instituciones, susceptible tanto para

los empleados como para la poblacion en general. Se identificaron como ejemplos:

e En 2015 se pudo constatar que la planilla de la Policia Nacional era generada en una
computadora de escritorio que no contaba con los parametros de seguridad requeridos y a
la cual tenian acceso varias personas. Asimismo se encontraba en un espacio de alto trafico
de personas, quedaba encendida y con acceso durante largos periodos de tiempo, lo cual
facilitaba que un tercero accediera a esta informacion.

e Las planillas de la sesAaL son manipuladas desde los establecimientos de salud hasta
diferentes dependencias del nivel central de la institucion. Esta informacion se encuentra
susceptible de ser trastocada en diferentes partes de su proceso de construccién y no se
dispone de los controles requeridos para garantizar la confiabilidad de los datos, ya que
las planillas son elaboradas en computadoras viejas con bajos niveles de seguridad, entre

otras causas.
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Tabla 50

Causas y efectos

Causas Efectos

Incumplimiento de las disposiciones en la Ley Informacion distorsionada, poco confiable.

General de la Administracion Publica vy

Presupuesto General.

Desorden administrativo y falta de controles. Impacto en la elaboracion y ejecucion de los
presupuestos.
Falta de transparencia en la utilizacién de los
recursos publicos.

Casos:

a) Divulgacién de la informacion a través del portal de transparencia, INSEP, SESAL, SEDS,
SeDpuUC (AsJ/T1). Debido a que el portal de transparencia de cada institucion es el mecanismo
establecido por ley para la divulgacion de informacidn, se observa, tras el analisis de todos los
documentos que segun la norma deben encontrarse publicados, bajos niveles de cumplimiento
en las entidades del Gobierno. Las razones para que esto ocurra son varias: porque no se
encuentran dichos archivos en la pagina web, porque la informacion esta incompleta o no
actualizada o porque no corresponde el nombre del archivo con la documentacion presentada
al ser descargado. Esta situacién recurrente en las Secretarias de Estado se ejemplifica a

continuacion.

e Verificado este porcentaje de cumplimiento entre noviembre de 2015 y mayo de 2016
para una muestra de cuatro instituciones del Gobierno central se pudo identificar que
solo SesAL cumple con la mayor parte de los requisitos establecidos y obtuvo una
puntuacion del 96%. Para las otras tres entidades, los factores de verificacién evaluados

gue no se encuentran publicados o estan incompletos se describen en la Tabla 51.
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Tabla 51

Informacion de caracter publico, con base en la norma, no publicada en los portales de transparencia, por
institucion, 11/2015- 05/2016

Institucion % de cumplimiento Informacion de caracter publico no
publicada en los portales de
transparencia

Organigrama con su correspondiente
acuerdo ministerial.
Direccion electrénica de los servidores
publicos encargados de gestionar y
resolver solicitudes de informacion
publica.
Namero total de plazas.
Tabla de viaticos.
Gastos de representacion.
Atribuciones por unidad.
Namero total de plazas.
Organigrama.
Manual de funciones.
5204 Ejecucién presupuesta_ria trimestral.
Reglamentos no autorizados.
NOmina de puestos no actualizada.
Tabla de \viaticos y gastos de
representacion.
Atribuciones por unidad administrativa.
Nominas de remuneracion.
Leyes y normas.
SEDUC 58% NUmero total de plazas.
Tabla de viaticos.
Gastos de representacion.

INSEP 69%

SEDS
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6. Conclusiones generales

Una vez realizado el analisis que permite contar con este DIAGNOSTICO DE GESTION DEL

TALENTO HUMANO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA EN HONDURAS desde una perspectiva

pragmatica, basado en los estudios facilitados por la SErIN y elaborados con el apoyo del BMm,

y las investigaciones propias de AsJ/TI, se presentan las siguientes conclusiones generales.

Tabla 52

Costo segun concepto/ tipo de gasto por afio

descrita en la Tabla 52.

El gasto publico en erogacion de salarios debido a la mala gestion del recurso humano
repercute en altas pérdidas para el Estado, las cuales en los ultimos cinco afios se estima

que ascienden a mas de 4,100 millones de ddlares americanos distribuidos de la manera

Costo seglin concepto/tipo de gasto por afio

Tipo de gasto Total
2012 2013 2014 2015 2016 Lempiras Délares (UsD)
g:rr;f;gfmﬁ L9,057,121,914 L 9,373,783,745 L 9,400,000,000 L 9,776,940,134 10’2791'525‘957 471887"571’750 2,033, f46’783
S“pfr:’g;gi?s“os' L 9,057,121,014 L 9,373,783745 L 9,400,000,000 L 9,776,940,134 10‘279;25’957 47’887"571,750 203 f46,783
Sa'?si?ie‘;i"c‘:fs Y L289,740,165 L 150,999,388 L 235934,084 L 379,060,155 L 589,830,059 L 1,645563,850  $69,875322
Total por afio 18,403,;86,005 18,898;68,891 19,035,;36,098 19,932,;42,438 21,149:83,988 97,420,;07,351 $4,136,768,890

Asimismo se generan costos directos, indirectos, sociales y politicos por la falta de supervision

y la contratacién sin concursos, entre otros.

1. El Gobierno central pierde por la mala gestion de su recurso humano méas de 20

millones de lempiras al afio.

El Gobierno ha recaudado con la tasa de seguridad poco mas de 8,000 millones en cinco
afios (acumulada de 2012 a 31 de diciembre de 2016 = L 8,253 millones). Si el

Gobierno lograra un ahorro del 20% anual (4,000 millones de lempiras) en el gasto por
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mala gestion del recurso humano, duplicaria la disponibilidad presupuestaria que se

consigue a través de la tasa de seguridad.

3. Hay graves deficiencias en la gestion de los recursos humanos en las entidades
publicas, las cuales trastocan todos los procesos inherentes a la administracién y el

control del personal.

4. Las normativas generales y especificas en esta materia, ademas de contar con vacios
y/o contradicciones, no se encuentran reguladas en cuanto a su aplicacion. Esta
situacion hace que los reglamentos no se cumplan, sin generar responsabilidades

administrativas, civiles ni penales por su falta de ejecucion.

5. La politizacion de las acciones de personal es una practica aln no superada y con una

aparente tendencia a legalizarse en vez de erradicarse.

6. Aun cuando se estan realizando esfuerzos grandes para mantener el presupuesto oficial
de sueldos en rangos aceptables, la contratacion excesiva de personal bajo modalidades
de interino o por contrato disfraza la erogacion real por salarios y genera en algunas
posiciones claves inestabilidad innecesaria, como en el caso del personal de cara a la

atenciéon médica.

7. Hay un alto volumen de funcionarios no identificados en las verificaciones in situ, de
quienes se desconoce si efectlan alguna labor oficial para el Gobierno en beneficio de

la ciudadania o si perciben salarios no devengados.

8. EI Gobierno central no cuenta con las herramientas tecnoldgicas que permitan una
eficiente utilizacién del recurso humano. La carencia de programas de gestion,
dispositivos biométricos y equipo tecnoldgico con resguardos o seguridad ocasiona que
la administracion y control del personal sean deficientes y que la informacion sea

vulnerable a pérdidas o manipulacion indebida.

De manera general se establece la necesidad ineludible de destinar esfuerzos y centrar la

voluntad politica en fortalecer todos los procesos de administracion del talento humano bajo
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los estandares de una nueva y moderna gestion publica, transparente y orientada a resultados,

que por efecto mejore la calidad de los servicios brindados por el Estado a la ciudadania.

7. Recomendaciones

A. Disefiar un plan maestro que contenga la estrategia y planificacion organizacional de
todas las entidades del Gobierno.

El plan maestro debe tener por objetivo de manera central, a través de la Direccion General de
Servicio Civil, ente rector en gestion de recursos humanos gubernamentales, asi como de
manera especifica para los casos que apliquen las propias entidades, el disefio, implementacién
y seguimiento de todas las acciones que mejoren la organizacion de la gestién del talento
humano publico de acuerdo con los modelos de nueva gestion pablica que inciden directamente
en todo el ciclo de vida de los funcionarios dentro de la carrera publica y que por ende impactan
en la calidad de los servicios prestados, asi como el crecimiento o reestructuracién de las

organizaciones segun principios de eficiencia.
Las acciones puntuales que recomiendan priorizar incluyen:

1. Eliminar a los empleados fantasmas y paracaidistas (no existen o no llegan): mantener y
mejorar el SIREP, crear un sistema de auditorias hechas al azar por el Estado y la
sociedad civil.

2. Eliminar a empleados supernumerarios o incapaces (llegan pero no cumplen requisitos o
no trabajan)

2.1 Pruebas de confianza: al azar y dirigidas.

2.2 Plataforma digital y publica: para la contratacion y evaluacion de la idoneidad de los
funcionarios en los cargos que seran auditados por el propio Estado y la sociedad civil. La
plataforma debe contener al menos requisitos de cada puesto, planillas, evaluaciones de
desempefio y hojas de vida.

2.3 Reestructuracion funcional en todas las instituciones.

2.4 Gerencia por resultados: plataforma digital que registra entradas y salidas de empleados
(donde es posible), productos (numero de pacientes atendidos). Es de acceso publico para

que lo revisen los supervisores y la sociedad.
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2.5 Sistema de supervision, evaluacion, promocion y sancion. Fortalecer e implementar todos
los sistemas existentes para la supervision de personal, registrando los resultados en formato

digital y de acceso publico.

3. Contratacion de todos los nuevos servidores y funcionarios publicos bajo un proceso de
concurso publico que garantice:

3.1 Transparencia absoluta.

3.2 Contratacion con base en méritos e idoneidad.

3.3 Sustentacion de la necesidad de contratacion.

3.4 Respeto a las normativas vigentes.

4. Mejorar los procesos de administracion y control del personal:

4.1 Fortalecer el SIREP e implementar otras medidas para la obtencion de planilla limpia.

4.2 Mejorar los procesos de medidas disciplinarias, enmarcandolos en la normay
documentandolos debidamente para cancelar de manera correcta al personal que no
cumple sus funciones o comete faltas que lo ameriten.

4.3 Sistema de evaluacion del desemperio de los funcionarios orientado a fortalecer las
competencias mediante las necesidades de capacitacion y a eliminar a los empleados
ineficientes.

4.4 Controles de trabajo, implementando modelos de gestidn por resultados y controles

administrativos de productividad individual y colectiva (Bsc).

5. Reestructuracion y fortalecimiento de la DGSC (mediano a largo plazo, iniciando ahora):
5.1 Desarrollo de la carrera publica basado en un sistema de oposiciones o similar.
5.2 Contratacién y capacitacion de nuevo personal para la DGsC.
5.3 Fortalecimiento normativo, estructural y logistico de la DGsc (caso de Taiwan, Perq,
etcetera. El servicio civil es un cuarto poder o un ente descentralizado y desconcentrado
del Estado).
5.4 Controles de trabajo, implementando modelos de gestion por resultados y controles

administrativos de productividad individual y colectiva (Bsc).
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En detalle se recomienda para la DGSC:

e El fortalecimiento de la Direccion General de Servicio Civil, otorgandole los recursos
necesarios para ejercer su funcion como ente rector de la administracion del recurso
humano gubernamental bajo estrictos pardmetros técnicos en los que primen la idoneidad

y meritocracia sobre aspectos politicos.

e Realizar los diagnosticos de masa laboral, general y por entidad que permitan la
reasignacion de recursos humanos, basada en necesidades de cada organizacion, las
cuales deben establecerse en consideracion al imperativo de los servicios prestados y a
la demanda de la ciudadania. En todo momento debe procurarse disminuir la
sobrepoblacién en cargos administrativos, fortaleciendo a su vez los puestos claves de

servicio a la ciudadania.

e Analizar y reordenar la centralizacion de atribuciones de la Direccion General de
Servicio Civil dandole las competencias de ente rector y por ende de planificacion,
coordinacion y divulgacion de lineamientos, vigilancia y control, de la correcta
aplicacién de la ley y los procedimientos que de ella se deriven, descentralizando las

funciones que generan burocracia, en el marco de politicas claramente definidas.

e Coordinar la integracion de actividades que con la ayuda de herramientas tecnologicas
permitan disminuir los esfuerzos aislados de algunas instituciones, logrando la

sistematizacion, sostenibilidad y continuidad de las buenas practicas.

De igual manera, en concordancia con el plan de mejoras propuesto por SEFIN, se recomienda
la creacién y aprobacion en el corto plazo de una autoridad presupuestaria que tenga por
finalidad ejercer control sobre el gasto que generan los funcionarios publicos por sueldos y
salarios, gastos de representacion, horas extras y demas inherentes a sus funciones, asi como

registrar un control de la distribucién del personal entre las diferentes entidades del Gobierno.
B. Marco regulatorio efectivo para la gestion de RR. HH.

Crear un marco regulatorio efectivo para la gestion del recurso humano del Estado. Desde la
norma general, que incluye la Ley de Servicio Civil, las normas especificas que abarcan la Ley
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Fundamental de la Educacion y sus Reglamentos, la Ley Organica de la Policia Nacional y los
estatutos de gremios, y demas normas de apoyo, subyacentes o complementarias, como el
Codigo de Etica del Funcionario Publico y los reglamentos internos, este nuevo marco
mantendra una ldgica consecuente, sin vacios ni contradicciones, que permita la creacion de
procesos y procedimientos ordenados, eficientes y efectivos. De esta manera se pretende
garantizar la gestion apropiada de procesos inherentes a la administracion de los servidores
publicos, asi como los derechos ciudadanos relativos al freno de la discriminacion causada por
cualquier factor, especificamente de indole politica y partidaria, como recurso vital y
fundamental del Estado, segun los requerimientos de cada entidad y de la poblacion,
procurando asi mejorar la calidad de los servicios prestados por el Gobierno a la ciudadania en

general.

Asimismo derogar el Acuerdo 001-A-2014 para dinamizar y agilizar las acciones de
personal, procurando a la vez garantizar procesos de concurso y recontratacion de personal

basados en meritocracia e idoneidad y ajenos a otros factores, como el politico.
C. Planillas limpias y eficientes.

Desde un enfoque de rentabilidad y eficiencia, fortalecer los sistemas que permitan la
administracién y control de planillas limpias, depuradas y transparentes. De ese modo se busca
lograr que las entidades del Estado operen con alto rendimiento en cuanto al volumen de
personal y monto de los reglones presupuestarios, con sentido de equidad y priorizacion de los
recursos en los sectores y conglomerados donde haya mayores necesidades, procurando
alcanzar en el mediano plazo una relacién positiva entre el gasto presupuestado y ejecutado en

sueldos y salarios en relacion con el PIB nacional.

D. Disefio e implementacion de los procesos de concurso a plazas publicas mediante

procedimientos claros y especificos para el ingreso y la contratacion de este personal.

Se recomienda el ingreso de los servidores publicos sobre la base de una politica de carrera de
los empleos publicos. La intencién es que dicha politica contenga los elementos necesarios
para llevar a cabo los procesos de seleccion de los funcionarios, empleando en el mediano

plazo concursos basados en sistemas de oposiciones, donde los candidatos sean sometidos a
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evaluaciones de conocimientos, aptitudes y competencias en igualdad de condiciones. Se
propone que los concursos sean de caracter publico y que en ellos prime la meritocracia y se

desvincule al candidato y la posicion de factores politicos partidistas.

Se recomienda, si bien es clara la funcién de la Direccion General de Servicio Civil como
ente rector de estos procesos, fortalecer las capacidades técnicas de las unidades de recursos
humanos de todas las entidades del Gobierno, facilitindoles lineamientos estandar que sirvan
para descentralizar ciertas actividades y permitan asi que los procesos sean mas agiles,
efectivos y transparentes.

Debido a que Honduras carece de la carrera universitaria de administracion publica, se
recomienda que el Gobierno inste a la Direccion de Servicio Civil a trabajar con el Instituto de
Formacion Profesional (INFOP) u otro ente competente para desarrollar los pénsum académicos
que, impartidos como diplomados a los candidatos de las vacantes que tienen mayor demanda
0 rotacion, permitan no solo la seleccion de los mejores candidatos, sino también la
incorporacion de personal que sobre las materias de interés ya cuenta con algunos

conocimientos especificos inherentes a las posiciones por ocupar.

De igual manera, el incumplimiento de los mecanismos que se desarrollen para estos fines
deben ser considerados como una falta con sanciones de cardcter administrativo y

responsabilidad civil.

E. Crear un plan de compensacién y beneficios para todos los servidores publicos basado

en la meritocracia. EI desempefio de este plan sera evaluado periédicamente.

Con el propdsito de mejorar la eficiencia individual y colectiva de los servidores publicos, se
debe establecer un sistema de evaluacion del desempefio de los empleados. Ademas de premiar
la meritocracia a través de los porcentajes de incremento anual de salarios, se pretende que el
sistema incentive al funcionario a crecer dentro de su carrera facilitandole un plan de desarrollo
profesional sustentado en la adquisicion de nuevas experiencias laborales y en la capacitacion

continua, con el fin de derivar en promociones 0 ascensos.
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F. Implementar mecanismos de control interno.

En correspondencia con el plan de mejoras compartido por SEFIN, se considera primordial la
emision de lineamientos de estricto y obligatorio cumplimiento para todos los regimenes
laborales en el respeto de escalas salariales, proceso de contratacion, ascensos, evaluaciones,
aplicacion de las medidas disciplinarias bajo debido proceso y demas inherentes a la gestion
del talento humano. Con este proposito se recomienda implementar una serie de mecanismos
de control interno que mediante la Direccion General de Servicio Civil y la veeduria social
puedan dar garantias del fiel cumplimiento de las leyes generales, las normas especificas y
demas protocolos y procedimientos que de manera general o particular deban ser ejecutados

por la propia entidad rectora y por cada una de las instituciones.

Para facilitar estos procesos de control y contar con informacion oportuna para la toma de
decisiones, se recomienda la digitalizacién de todos los documentos inherentes a la

administracion de personal.

De igual manera se aconseja la adopcidén de mecanismos de registro y control de personal,
como identificadores biométricos de entrada y salida con sus correspondientes reportes
mensuales cotejados por las dependencias de recursos humanos y unidades de planilla en cada

institucion.
G. Mejorar los mecanismos de transparencia y divulgacion de la informacion.

Si bien se reconoce como uno de los avances del Gobierno la apertura mostrada a la sociedad
civil con la firma del “Convenio de colaboracion y de buena fe para la promocion de la
transparencia, combate de la corrupcion y fortalecimiento de sistemas de integridad”, por
medio del cual AsJ/T1 ha logrado divulgar mucha informacidn de interés general, se recomienda
al Gobierno fortalecer los mecanismos de transparencia ampliando la convocatoria y dando

lineamientos y formacion a las redes de veedores sociales que participan en los procesos.

De igual manera, reconociendo siempre el esfuerzo realizado en los portales de
transparencia, se sugiere ampliar los mecanismos de divulgacion de la informacion,

empleando, ademas de los portales, las redes sociales y medios de comunicacion masiva, para
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difusion de informacion de utilidad general para la poblacion, como la convocatoria a

concursos publicos de seleccion y contratacion.

Asimismo se recomienda reforzar el nuevo portal de transparencia realizando una auditoria
continua y aleatoria de toda la informaciéon publicada por las entidades del Gobierno,

verificando que esta sea confiable y oportuna.
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