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1. Resumen Ejecutivo

El Estado de Guatemala, entendido como el conjunto de sus instituciones formales —leyes y
demas normas que rigen su funcionamiento-, mas los elementos de territorio y poblacién, estd
organizado juridica y politicamente desde la Constitucion Politica de la Republica (1985) para
proteger a la persona y a la familia, siendo su fin supremo la realizacién del bien comun; debiendo
garantizar a los habitantes de la Republica, la vida, la libertad, la justicia, la seguridad, la paz y el
desarrollo integral de la persona. El principal objetivo de todo gobierno deber ser generar, sobre
la base de estos principios, la institucionalidad necesaria que facilite la convivencia social y las
condiciones necesarias para el desarrollo individual y colectivo. Sin embargo, este objetivo
todavia es un desafio debido a las normas (instituciones formales) de los drganos del Estado que
responden a inercias, actitudes, cultura organizacional (instituciones informales), que provocan
un desfase entre lo que debiera hacer y lo que realmente se hace.

Este desafio es una realidad en el Organismo Ejecutivo. La Constitucion Politica de la Republica
establece en su articulo 108 que "las relaciones del Estado y sus entidades descentralizadas o
auténomas con sus trabajadores se rigen por la Ley de Servicio Civil, con excepcién de aquellas
que se rijan por leyes o disposiciones propias de dichas entidades". La Ley de Servicio Civil -
Decreto niumero 1748 del Congreso de la Republica- data del afio 1968 sin haber sido modificada
hasta la fecha, y tiene por objetivo la administracion del personal que labora en la administracion
publica. La Ley de Servicio Civil vigente continla inalterada desde su promulgacién en 1968,
contiene algunas inconsistencias —tales como violacién en el articulado de los mismos principios
establecidos en la ley-, y se detectan obstaculos para lograr la eficiencia y la eficacia del aparato
gubernamental tales como:

e Burocracia originada por procedimientos e Discrecionalidad en los ascensos obviando el
obsoletos y regulaciones innecesarias. procedimiento de oposicion.

e Controles excesivos y duplicidad de e Mala y poco clara remuneracién de los
funciones. profesionales.

e Recurso humano escasamente capacitadoy e Resultados de la evaluacién del desempefio
poca retroalimentacion. libres de consecuencia alguna.

e Abuso en el uso de partidas presupuestarias e Abuso en la figura de la negociacidn colectiva
para obviar restricciones en requisitos para para la creacion, remuneracién, ascensos,
ocupar un puesto o para mejora salarial. permutas y traslados de trabajadores.

e Multas poco efectivas; régimen e Tratamiento preferente y proteccionista al
sancionatorio débil. trabajador.

Sin embargo, cabe destacar que el principal problema radica en el generalizado incumplimiento de
la ley. Es necesario contar con la institucionalidad adecuada para romper el circulo de la
discrecionalidad, la burocracia y la falta de transparencia. En este sentido, debe analizarse el
sistema de servicio civil guatemalteco y promover una reforma que atraiga al capital humano
mejor capacitado; que impulse la carrera administrativa basado en la meritocracia, y promueva el
servicio basado en principios.

Algunos desafios para la administracion de personal del Gobierno, que dificultan que el mismo
funcione adecuadamente para brindar servicios de calidad a la poblacidn son:
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El personal rota con frecuencia. Cerca del 85% de puestos gerenciales cambia cada 4 afios; el
55% del personal catalogado como permanente es reubicado cada 4 afios.

Persisten las plazas por referencia, asi como la contratacién en renglones presupuestarios
temporales para obviar el cumplimiento de requisitos establecidos en leyes y reglamentos.

En cuanto a la promocidén del personal, tiene mds importancia la antigliedad que los méritos
profesionales y la evaluacion en el puesto.

No se percibe la aplicacion de planes eficaces de capacitacidon, de evaluaciéon, o de
profesionalizacion del personal contratado, o de la importancia y peso de éstos para la
promocioén.

Los salarios estan protegidos. No existe vinculacién del salario con el rendimiento.

Existe la proteccidén contra despidos, lo que imposibilita la implementacion de una efectiva
carrera en la administracién publica.

La clasificacion de puestos publicos no ha sido debidamente actualizada (1991, 1992).

Los pactos colectivos de condiciones de trabajo son por lo general proteccionistas, costosos e
insostenibles en el largo plazo. No existe correlacidon entre los beneficios que obtienen los
trabajadores por esta via, y las responsabilidades y obligaciones que debieran asumir.

La cobertura institucional del régimen de servicio civil no comprende todas las instituciones
publicas, e incluso de las que si, algunas sélo parcialmente:

El Organismo Legislativo y el Organismo Judicial cuentan con sus propias normas de servicio
civil. Les aplica la Ley de Clases Pasivas Civiles del Estado que administra ONSEC. Al Organismo
Ejecutivo se le aplica la Ley de Servicio Civil, con las siguientes observaciones- la Presidencia
de la Republica cuenta con personal del Servicio por Oposicidn sujeto a todas las disposiciones
de la Ley de Servicio Civil; y con personal del Servicio Exento, al cual no se le aplica dicha ley,
excepto en materia del reconocimiento a indemnizacidn. La ONSEC participa en la autorizacién
de puestos y asignacién de salarios.

En el caso de los Ministerios de Estado, no todos son cubiertos por la Ley de Servicio Civil o no
necesariamente la cobertura es total: el personal del Ministerio de la Defensa Nacional se rige
por la Ley Constitutiva del Ejército de Guatemala (1990). En el caso del Ministerio de
Relaciones Exteriores la Ley rige a empleados técnicos, administrativos y de servicio. Para los
diplomaticos en las delegaciones acreditadas en el extranjero, opera la Ley Organica del
Servicio Diplomatico de Guatemala (1963). La ONSEC si participa en la autorizacién de puestos
nuevos. En el Ministerio de Gobernacién la cobertura es a empleados administrativos,
técnicos y de servicio; el personal de seguridad interior (Policia Nacional Civil) se rige por las
leyes y los reglamentos respectivos. En cuanto el Ministerio de Educacién y el Ministerio de
Cultura y Deportes, el personal docente se rige por Estatuto Provisional de los Trabajadores
del Estado, Capitulo de la Dignificacién y Catalogacion del Magisterio Nacional (1961); para el
personal no docente se aplica la Ley de Servicio Civil.

En entidades descentralizadas y auténomas, el régimen de Servicio Civil cubre sdlo algunas,
por contar éstas con su propio régimen de administracion de personal legalmente aprobado.
Se cuenta con cerca de 45 diferentes regimenes paralelos a la Ley, que amparan a un alto
porcentaje de la fuerza laboral del sector publico: maestros, militares, policias, entre otros.
Por ello se generan diferencias en cuanto a desarrollo de la actividad laboral publica del pais.
Los drganos de control tienen su propio régimen de administraciéon de personal, las
Municipalidades de la Republica cuentan con la Ley de Servicio Municipal (1987), y en el caso
del Registro General de la Propiedad su personal no figura como empleado publico.
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La proliferacidon de normas de administracién de personal significa que, primero, la Ley de Servicio
Civil es una norma desfasada que ya no responde a las necesidades de las entidades de la
administracién publica, ni al sistema que se aplica para la contratacién de personal, por lo que
debe evaluarse. Segundo, la proliferacion de regimenes heterogéneos de administracién de
personal en la administracion publica revela ausencia de politicas uniformes respecto del recurso
humano gue se contrata en la administracién publica.

RECOMENDACIONES PRIORIZADAS DE CORTO PLAZO

Revisar y regular los pactos colectivos de condiciones de trabajo vigentes para evitar que los
mismos se utilicen como un medio de actualizacién de salarios y proteccion de puestos. Los pactos
colectivos no debieran utilizarse para modificar las normas generales de administracion de
personal. La negociacion de aumentos al salario y otras ventajas econdémicas debe hacerse
respetando la disponibilidad financiera del Estado y no segun la disponibilidad de cada ministerio o
entidad estatal.

Evaluaciéon del rol de la Oficina Nacional del Servicio Civil (ONSEC), en el rol de ente encargado
del sistema de evaluacién, definicién de requisitos generales, sistemas de calificacion para la
creacién, modificacién y supresién de puestos. Es decir, es un ente rector que norma, pero que no
necesariamente ejecuta la gestion del recurso humano en el Organismo Ejecutivo. ONSEC debe
gozar de mayor autonomia administrativa y técnica.

RECOMENDACIONES PRIORIZADAS DE MEDIANO PLAZO

Censo de los trabajadores. Se requiere contar con informacion actualizada, permanentemente y
verificable del nimero de puestos con que cuenta la administracién publica y su distribucién, asi
como informacion del perfil para cada uno de ellos (incluyendo los puestos exentos), si estan
siendo ocupados o no, remuneracién bdsica, entre otros.

Profesionalizacion de los empleados publicos. Para el buen desempefio de la administracion
publica se requiere contar con personal calificado para cada puesto, asi como una constante
capacitacién y profesionalizacion del personal que le permita, no sélo mejorar su eficiencia sino
también progresar en la carrera administrativa. La profesionalizacién y capacitacién constante
requiere de la planificacidn y de presupuestacion, asi como contemplar una mejora salarial.

RECOMENDACIONES PRIORIZADAS DE LARGO PLAZO

Una nueva normativa. Es primordial contar con principios generales basicos y aplicables a todo
sistema de contratacién publica, asi como contar con una norma actualizada, ademas de aplicarse
de forma complementaria ante vacios legales en otros sistemas de recurso humano. Revisar los
sistemas de contratacion existentes para uniformar criterios bdsicos de contratacion, promocion,
carrera y despido y unificar los criterios que actualmente aplica la ONSEC para nombramientos,
ascensos y despidos. Se sugiere que la Ley de Servicio Civil sea de aplicacion general al Organismo
Ejecutivo y sus entidades descentralizadas (Gobierno Central), definiendo uUnicamente los
lineamientos generales que deben respetarse, permitiendo asi la flexibilidad.

Evaluar y ajustar la normativa complementaria a la Ley de Servicio Civil para que responda a la
nueva carrera administrativa. La normativa incluye la Ley de Salarios, la Ley de Clases Pasivas
Civiles del Estado, la Ley de Sindicalizacion y Huelga de los Trabajadores del Estado, la Ley Orgdnica
del Presupuesto, el Plan de Clasificacion de Puestos del Organismo Ejecutivo, el Estatuto
Provisional de los Trabajadores del Estado — Capitulo de la Dignificacion y Catalogacion del
Magisterio Nacional, entre otras.



IMareands ¢l rambo!

2. Objetivo de la propuesta

El objetivo del presente estudio es proponer los principios, los cambios a los procesos, y las fases
de ejecucion para la creacién de un nuevo sistema de servicio civil que privilegie la carrera
administrativa basada en principios generales, aplicables a todos los modelos de servicio civil en la
administracién publica; que incentive el mérito para avanzar en la carrera administrativa; que
garantice la estabilidad necesaria para promover el ingreso y permanencia en el sistema,
condicionado por la capacitacion, evaluacion, profesionalizacién del funcionario y empleado
publico?.

3. Introduccion

La revisidn y actualizacidn del servicio civil guatemalteco sigue siendo una tarea pendiente en el
proceso de modernizacion del Estado. La Ley de Servicio Civil vigente, Decreto nimero 1748,
continla inalterada en su texto desde su promulgacién en 1968 aunque contiene algunas
inconsistencias —tales como violacién en el articulado de los mismos principios establecidos en la
ley-, y se detectan obstaculos para lograr la eficiencia y la eficacia del aparato gubernamental.
Entre estos obstaculos destacan la burocracia que se origina, entre otras causas, por
procedimientos obsoletos, regulaciones innecesarias, duplicidad de funciones, controles excesivos,
inadecuada remuneracién de los profesionales, y recurso humano escasamente capacitado.

Otros obstaculos son la discrecionalidad en el ingreso y en los ascensos obviando el procedimiento
de oposicion; los resultados de la evaluacion del desempefio libres de consecuencia alguna; la
imposiciéon de multas inefectivas; un régimen sancionatorio débil que no incentiva al cumplimiento
de la ley, y el tratamiento preferente y proteccionista al trabajador. Sin embargo, cabe destacar
que el principal problema radica en el generalizado incumplimiento de la ley.

De acuerdo con el Banco Mundial (1994), Latinoamérica y el Caribe se caracterizaban por indicadores
de una administracion pobre del servicio civil que incluian altos niveles de empleados publicos, bajos
salarios, elevado numero de empleados de apoyo, alta rotacién en los niveles jerarquicos altos,
elevados gastos. Mas de dos décadas después la realidad no ha variado sustancialmente. Para el
caso de Guatemala, la deficiente capacidad de administracion publica es el producto de inadecuados
monitoreos de los recursos y de la ejecucion de los programas, de politicas y practicas con el recurso
humano que no puede competir con las del sector privado; de capacitacidn inadecuada para mejorar
la calidad de los servidores publicos; restricciones para competir en la contrataciéon y en la promocion;
un marco legal que no define claramente el rol y la misidn de las instituciones publicas;
procedimientos que no permiten auditar a los directores de las dependencias en relacion con su
desempeno; monitoreo de gastos y sistemas de control que no garantizan la transparencia ni la

Entre los principios de probidad (articulo 6 del Decreto nimero 89-2002 y sus reformas, Ley de Probidad y
Responsabilidades de Funcionarios y Empleados Publicos) esta “(...) i) La incorporacién de una estructura de
incentivos que propenda a que en la administracién publica ingresen, asciendan y permanezcan las personas
mas idoneas, mediante la valorizaciéon de su desempefio en un cargo o empleo publico a través del
fortalecimiento del sistema de calificaciones, de remuneraciones y de reconocimientos; (...)” (El resaltado es
propio). Como lo establece el articulo 113 de la Constitucion Politica (1985), “Los guatemaltecos tienen
derecho a optar a empleos o cargos publicos y para su otorgamiento no se atendera mas gue razones
fundadas en méritos de capacidad, idoneidad y honradez” (el resaltado es propio).
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fiscalizacién en el desempenfio; sistemas de administracion y de incentivos para los empleados del
sector publico que no premian al buen trabajador y no castigan al mal trabajador.

Por lo anterior, resulta impostergable la creacion de un sistema de servicio civil que facilite a la
administracion publica contar con servidores publicos que sean necesarios, mismos que deben ser
calificados y debidamente remunerados para los puestos para los cuales sean contratados, asi
como de incentivos adecuados para hacer una carrera administrativa que responda al mérito y a la
capacidad.

Modernizacion del Estado

El Estado de Guatemala, entendido como el conjunto de sus instituciones formales —leyes y demas
normas que rigen su funcionamiento-, mas los elementos de territorio y poblacién, estd
organizado juridica y politicamente desde la Constitucion Politica de la Republica (1985) para
proteger a la persona y a la familia, siendo su fin supremo la realizacién del bien comun; debiendo
garantizar a los habitantes de la Republica, la vida, la libertad, la justicia, la seguridad, la paz y el
desarrollo integral de la persona. El principal objetivo de todo gobierno deber ser generar, sobre la
base de estos principios, la institucionalidad necesaria que facilite la convivencia social y las
condiciones necesarias para el desarrollo individual y colectivo. Sin embargo, este objetivo todavia
es un desafio debido, entre otros, a la propia institucionalidad y a los 6rganos de poder del Estado,
concebidos y estructurados por normas (instituciones formales) pero que responden a inercias,
actitudes, cultura organizacional (instituciones informales), incompatibles en muchos casos con las
necesidades y las normas vigentes, y que provocan un desfase entre lo que debiera hacer y lo que
realmente hace.

Al final, lo que debiera aspirarse es a contar con un Estado con un marco institucional que le
permita responder a las necesidades de la sociedad guatemalteca a lo largo del tiempo,
independientemente de las circunstancias especificas de un momento determinado.

Dado lo anterior, se debe impulsar la modernizacién del Estado que implica, fundamentalmente,
cambiar su funcidn, lo que hace y la forma de hacerlo. La modernizacién del Estado es el proceso
mediante el cual se transforma el estado burocratico en un estado moderno, transformando un
Estado centralizado, benefactor y paternalista, que no cree en el individuo y en su capacidad para
tomar decisiones, en un Estado subsidiario, que apoya al individuo, garantiza la libertad individual,
protege el derecho de propiedad y promueve el ejercicio de los derechos ciudadanos. Es, pues,
pasar de un Estado legalista a un Estado de derecho.

La Constitucion Politica de la Republica contiene los principios para este cambio. Uno de ellos esta
contenido en su articulo 118 (Régimen Econdmico y Social), que en su parte conducente dice:
“Cuando fuere necesario el Estado actuara complementando la iniciativa y la actividad privada
para el logro de los fines expresados”. El objeto principal de la modernizacién es coadyuvar a
mejorar el nivel de vida de los habitantes. Este proceso debe incluir la institucionalidad necesaria
para que el Estado no se vuelva a desactualizar y tenga la capacidad para adaptarse
continuamente a las necesidades de una sociedad que constantemente evoluciona.

El cambio institucional se logra, entre otras formas, redefiniendo el rol del Estado en la sociedad.
Como parte de esta redefinicion se incluye la implementacion de los procesos de
desconcentracion y de descentralizacién. Con la desconcentracidon se revierte la concentracion
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geografica, distribuyendo la autoridad en la toma de decisiones, y transfiriendo la responsabilidad
en la administracion de los recursos financieros y humanos, o los bienes y servicios publicos, a
regiones distintas de la ciudad capital, sin romper la estructura de mando jerdrquica, en la cual las
instancias inferiores del gobierno dependen de la instancia superior, y sin otorgar personalidad
juridica propia a las entidades reubicadas. Se trata de un proceso organizacional, limitado a la
estructura interna de una unidad gubernamental.

Con la descentralizacidn se revierte la centralizacion, transfiriendo directamente, y en algunos
casos en forma permanente, a la comunidad, o a una instancia de gobierno cercana a los
ciudadanos, el poder de decisidn, asi como la ejecucién y evaluacidon de acciones, proyectos,
programas y obras del gobierno, que conllevan el manejo de recursos financieros y humanos, y de
bienes y servicios publicos. El gobierno central cumple las funciones y obligaciones que le
competen a un estado moderno, despojandose de las que no le competen o que pueden ser
desempenadas mas eficazmente por otra instancia que goce de autonomia y capacidad de
decision.

La descentralizacion puede realizarse mediante la descentralizacion de mercado (proceso
mediante el cual se transfieren funciones y responsabilidades al sector privado, liberando al
gobierno central del rol de empresario, productor o interventor de la economia; abarca los
procesos de privatizacion, desregulacion y desmonopolizacién, contratacion de servicios y
transferencia de responsabilidades a entes privados), y la traslacién (transferencia funciones
propias del quehacer publico a las personas en lo individual o libremente asociadas -
descentralizacion social- o a los gobiernos locales o departamentales —descentralizacién politico
administrativa—). La descentralizacion acerca el quehacer publico a la ciudadania, dando lugar a
una mayor transparencia de la labor del empleado publico, al hacerlo mas responsable ante los
ciudadanos que gozan de capacidad para fiscalizar la actividad publica.?

Una reforma propuesta en los Acuerdos de Paz

Cabe resaltar que la revision y eventual reforma al servicio civil es uno de los compromisos de los
acuerdos de paz como parte de la modernizacion de la administracion publica. En el Acuerdo
Sobre Aspectos Socioecondmicos y Situacion Agraria se establece la profesionalizacién y
dignificacion de los servidores publicos, como parte de la modernizacion de la gestién publica y
politica fiscal, para lo cual es necesario establecer la carrera de servicio civil, entre otros
compromisos. En un estudio del Banco Mundial (2000)3 se concluye que el empleo del sector
publico es afectado por marcos institucionales y legales inadecuados, y que la Ley de Servicio Civil
de Guatemala es obsoleta.

Por lo tanto, la coyuntura politica actual pareciera adecuada para incidir en un plan de reduccion
de la corrupcion mediante la promocion de un nuevo sistema de servicio civil transparente y
eficiente.

2 CIEN, Por una politica efectiva de descentralizacion, Carta Econdmica nimero 206, Guatemala 2000.
3 Banco Mundial, Guatemala Expenditure Reform in a Post-Conflict Country, February 2000.
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4. Breve diagnostico del servicio civil guatemalteco

El diagndstico del servicio civil guatemalteco no ha variado de forma sustancial en las ultimas dos
décadas. Sin embargo, su revision resulta una tarea impostergable en la medida que se exige con
mayor insistencia contar con un Estado eficaz como condicidon para promover el crecimiento y
reducir la pobreza; y contar con la institucionalidad adecuada para romper el circulo de la
discrecionalidad, la burocracia innecesaria y la falta de transparencia. En este sentido, debe
analizarse el sistema de servicio civil guatemalteco para promover los cambios necesarios para
atraer al capital humano mejor capacitado; que impulse la carrera administrativa basado en la
meritocracia, y promueva el servicio basado en principios.

El Gobierno estd conformado por los tres organismos del Estado: Ejecutivo (incluye las entidades
descentralizadas y autdnomas), Judicial y Legislativo; érganos de control, municipalidades y otros.
De acuerdo a la Oficina Nacional del Servicio Civil -ONSEC-, a diciembre de 1998 existian alrededor
de 252,703 puestos distribuidos en los tres organismos del Estado (sin incluir las entidades
descentralizadas y auténomas, municipalidades, érganos de control). Nétese que el Ministerio de
Educacién contaba con mas del 50% de los puestos.

Tabla No. 1
Numero de Puestos en el Sector Publico
Ministerio y Organismo Total de empleados 1998*
Total 96,433
Legislativo 241
Judicial 4,312
Ejecutivo 91,880
Presidencia 82
Relaciones Exteriores 316
Gobernacién 14,902
Finanzas Publicas 744
Educacién 50,068
Salud Publica y Asistencia Social 17,934
Trabajo y Prevision Social 443
Economia 149
Agricultura Ganaderia y Alimentacion 486
Comunicaciones y Obras Publicas 3,695
Energia y Minas 252
Cultura y Deportes 816
Secretarias y otras dependencias del Organismo Ejecutivo 1993

*No se incluye a los trabajadores del renglon 029. Fuente: ONSEC, 1999

Al afio 2010 el numero de puestos habia aumentado. Sélo en el Organismo Ejecutivo el total de
puestos era de 255,285. A diferencia del afio 1998, en el 2010 se tomd en cuenta los puestos del
Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales, creado en el aifio 2000. También cabe hacer notar
que se contaba con quince Secretarias, y que el Ministerio de Educacidon contaba con mas del 70%
del total de puestos en el Organismo Ejecutivo.
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Tabla No.2

Numero de Puestos en el Sector Publico — Organismo Ejecutivo

Ministerio y Organismo Total de empleados 2010*
Ejecutivo 255,285
Presidencia y Vicepresidencia 81
Secretarias 5,161
Relaciones Exteriores 570
Gobernacion 31,424
Finanzas Publicas 1,409
Educacién 181,974
Salud Publica y Asistencia Social 22,304
Trabajo y Prevision Social 768
Economia 447
Agricultura Ganaderia y Alimentacion 669
Comunicaciones, Infraestructura y Vivienda 3,919
Energia y Minas 344
Cultura y Deportes 1602
Ambiente y Recursos Naturales 632
Otras dependencias: Procuraduria General de la Nacién 365

*Incluye los renglones presupuestarios 011, 022 y 021. Fuente: ONSEC, 2010

De acuerdo con informacién de la Encuesta Nacional de Empleo e Ingresos 3-2017 del Instituto
Nacional de Estadistica -INE- (datos a diciembre de 2017) la actividad econédmica que absorbia la
mayor cantidad de fuerza de trabajo era la agricultura (33.1%), seguido por el comercio (27.9%) y
la industria manufacturera/explotacion de minas y canteras y otras actividades industriales
(13.8%). La ocupacion en actividades de la administraciéon publica y defensa, de ensefianza,
actividades de atencidn en salud y de asistencia social ocupaba el cuarto lugar con un 7.8%. La
distribucion de la poblacién ocupada segun categoria ocupacional, evidencia que el 6% de
ocupados labora como empleado publico, lo que representa 419,104 empleados de 6,974,163 a
nivel nacional.

Para el afio 2017 se tenia un estimado de 282,000 personas laborando para el gobierno central
(presidencia, vicepresidencia, ministerios, Procuraduria General de la Nacién; no incluye personal
en entidades descentralizadas, autonomas, municipalidades, docentes, personal del Ejército de
Guatemala, diplomaticos, entre otros). Un dato actualizado y publico se tendrd cuando se oficialice
el resultado del censo nacional de recurso humano y personas que prestan servicios técnicos o
profesionales en las instituciones del Organismo Ejecutivo y sus entidades descentralizadas.* Sin
embargo, el marco censal preliminar fue de 328,976 empleados y funcionarios sélo en el
Organismo Ejecutivo y sin incluir la totalidad de sus entidades descentralizadas. Por su parte, la
Oficina Nacional del Servicio Civil reporta un total de 304,812 segun renglén presupuestario a
diciembre de 2018.>

4 https://www.soy502.com/articulo/estado-guatemala-tiene-aproximadamente-450-mil-empleados-68696
> El resultado del censo se tiene previsto hacerlo publico a finales del primer semestre de 2019.
https://elperiodico.com.gt/inversion/2019/02/19/censo-de-empleados-publicos-se-presentara-en-junio/
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Tabla No. 3
Numero de empleados Organismo Ejecutivo en los ultimos 20 afios
Aifo Numero de empleados
1999 91,880
2010 255,285
2019 304,812*

* Numero estimado. Fuente: ONSEC

El ingreso promedio a nivel nacional segun la Encuesta Nacional de Empleo e Ingresos 3-2017 del
INE fue de Q. 2,150. Segun actividad econdmica, los empleados en el area de actividades
inmobiliarias registraron los mayores ingresos promedio (Q.5,067.00), seguidos por actividades en
informacion y comunicacion (Q.4,076.00) y por actividades de administracién publica (Q.4,033.00).

Por otra parte, a finales del siglo XX el porcentaje de empleados sindicalizados era mayor en el sector
privado que en el publico; aunque la norma de creacidn de sindicatos es la misma. Sin embargo, a
junio de 2018, el numero de sindicatos en la administracion publica era de 616, siendo los
mayoritarios el Sindicato de Trabajadores de la Educacién de Guatemala (STEG) con mas de 50 mil
afiliados y el Sindicato Nacional de Trabajadores de Salud de Guatemala (SNTSG), con mas de 25
mil afiliados.® Este dato es importante tomarlo en cuenta en el analisis del sistema de servicio civil,
dado que uUnicamente los sindicatos pueden negociar pactos colectivos de condiciones de trabajo,
y dichos pactos han superado las normas ordinarias vigentes en materia de servicio civil,
especialmente en cuanto a requisitos para ingreso, promocion y despido de trabajadores, asi
como en relacién a la fijacién del salario y sus aumentos.

Normas que rigen el servicio civil guatemalteco

La normativa que rige al servicio civil guatemalteco debe analizarse de forma integral. Esto incluye
las disposiciones constitucionales al respecto, las normas ordinarias en que se apoya la Ley del
Servicio Civil -como normas presupuestarias y de definicién de puestos-, asi como reglamentos y
manuales. También debe considerarse lo que al respecto se establece en convenios
internacionales sobre la materia ratificados por Guatemala. No debe dejarse de lado que existen
entidades publicas que cuentan con su propio régimen de servicio civil que deben ser
consideradas en el andlisis del sistema en general.

Constitucion Politica de la Republica (1985 v sus reformas)

En el Capitulo Il de la Constitucidon Politica de la Republica, Derechos Sociales, se establecen
disposiciones relativas al trabajo y al régimen de los trabajadores del Estado. Esta normativa
comprende la forma de organizacidon del régimen laboral del pais y enuncia derechos sociales
minimos, ademas de establecer la condicidon de trabajadores del Estado como servidores de la
administracién publica. En el articulo 108 se establece que “las relaciones del Estado y sus
entidades descentralizadas o autdnomas con sus trabajadores se rigen por la Ley de Servicio Civil,
con excepcion de aquellas que se rijan por leyes o disposiciones propias de dichas entidades. Los
trabajadores del Estado o de sus entidades descentralizadas y auténomas que por ley o por
costumbre reciban prestaciones que superen a las establecidas en la Ley de Servicio

6 https://republica.gt/2017/06/05/vea-cuantos-sindicatos-ha-aprobado-el-ministerio-de-trabajo/
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Civil conservaran ese trato”.

En este articulo se le otorga a la Ley de Servicio Civil -LSC- la facultad de regular las relaciones entre
la administracion publica y sus trabajadores. No obstante, abre un espacio para que a través de
figuras legales tales como los pactos colectivos de condiciones de trabajo, se supere lo normado en
la Ley de Servicio Civil, sin que en la prdctica existan criterios minimos o limites para establecer
hasta dénde pueden llegar los compromisos adquiridos por alguna institucién.”

Ley de Servicio Civil, Decreto numero 1748 del Congreso de la Republica (1968) v su
reglamento, Acuerdo Gubernativo numero 18-98 v sus reformas

La Ley de Servicio Civil vigente tiene por objeto la administracién del personal que labora en la
administracién publica en virtud de nombramiento, contrato o cualquier otro vinculo legalmente
establecido. Es ley de orden publico, de observancia obligatoria para todas las dependencias del
Estado; es invariable y los derechos que consigna son garantias minimas irrenunciables para los
servidores publicos.

Su propdsito general es: "regular las relaciones entre la administracién publica y sus servidores,
con el fin de garantizar su eficiencia, asegurar a los mismos justicia y estimulo en su trabajo, y
establecer las normas para la aplicacién de un sistema de administracion de personal”®. Su
reglamento fue promulgado en el afio 1998 mediante el Acuerdo Gubernativo nUmero 18-98 y sus
reformas (reglamento que se emitié treinta aflos después de entrar en vigor la ley).

La Ley de Servicio Civil vigente continla inalterada desde su promulgacién en 1968, contiene
algunas inconsistencias —tales como violacién en el articulado de los mismos principios
establecidos en la ley-, y se detectan obstaculos para lograr la eficiencia y la eficacia del aparato
gubernamental tales como:

e Burocracia originada por procedimientos e Discrecionalidad en los ascensos obviando el
obsoletos y regulaciones innecesarias. procedimiento de oposicion.

e Controles excesivos y duplicidad de e Mala y poco clara remuneracién de los
funciones. profesionales.

e Recurso humano escasamente capacitadoy e Resultados de la evaluacidn del desempefio
poca retroalimentacion. libres de consecuencia alguna.

e Abuso en el uso de partidas presupuestarias e Abuso en la figura de la negociacion colectiva
para obviar restricciones en requisitos para para la creacién, remuneracién, ascensos,
ocupar un puesto o para mejora salarial. permutas y traslados de trabajadores.

e Multas poco efectivas; régimen e Tratamiento preferente y proteccionista al
sancionatorio débil. trabajador.

Sin embargo, cabe destacar que el principal problema radica en el generalizado incumplimiento de
la ley. Es necesario contar con la institucionalidad adecuada para romper el circulo de la
discrecionalidad, la burocracia y la falta de transparencia. En este sentido, debe analizarse el
sistema de servicio civil guatemalteco y promover una reforma que atraiga al capital humano

7 CIEN, La_amenaza de los pactos colectivos en el sector publico, Proyecto de Lineamientos de Politica
Econdmica, Social y de Seguridad 2011-2021, fase VI, Guatemala junio 2014.
8 Articulo 2, Ley de Servicio Civil.
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mejor capacitado; que impulse la carrera administrativa basado en la meritocracia, y promueva el
servicio basado en principios.

La cobertura institucional del régimen de servicio civil no comprende toda la administracidn
publica, e incluso de las que si, algunas sdlo parcialmente:

a. El Organismo Legislativo y el Organismo Judicial cuentan con sus propias Leyes de Servicio Civil
y sus reglamentos. Unicamente se les aplica la Ley de Clases Pasivas Civiles del Estado que
administra la Oficina Nacional de Servicio Civil -ONSEC-.

b. Al Organismo Ejecutivo se le aplica la Ley de Servicio Civil, con las siguientes observaciones:

La Presidencia de la Republica cuenta con personal del Servicio por Oposicion sujeto a todas las
disposiciones de la Ley de Servicio Civil; con personal del Servicio sin Oposicidn, al que se le aplica
la Ley de Servicio Civil excepto para lo relativo al nombramiento y despido; y con personal del
Servicio Exento, al cual no se le aplica dicha ley, excepto en materia del reconocimiento a
indemnizaciéon. La ONSEC participa en la autorizacidén de puestos y asignacion de salarios.

En el caso de los Ministerios de Estado, no todos son cubiertos por la Ley de Servicio Civil o no
necesariamente la cobertura es total.

i) El personal del Ministerio de la Defensa Nacional se rige por la Ley Constitutiva del
Ejército de Guatemala (1990).
ii) En el caso del Ministerio de Relaciones Exteriores la Ley rige a empleados técnicos,

administrativos y de servicio. Para embajadores, consules y personal respectivo de las
delegaciones acreditadas en el extranjero, opera la Ley Orgdanica del Servicio
Diplomatico de Guatemala (1963). ONSEC si participa en la autorizacion de puestos
nuevos.

iiii) En el Ministerio de Gobernacidén la cobertura es a empleados administrativos,
técnicos y de servicio; el personal de seguridad interior (Policia Nacional Civil) se rige
por las leyes y los reglamentos respectivos.

iv) En cuanto al Ministerio de Educacién y al Ministerio de Cultura y Deportes, el
personal docente se rige por Estatuto Provisional de los Trabajadores del Estado,
Capitulo de la Dignificacion y Catalogacion del Magisterio Nacional (1961); para el
personal no docente se aplica la Ley de Servicio Civil.

i) Respecto a los otros Ministerios la cobertura de la ley es total.

c. En Entidades Descentralizadas y auténomas, el régimen de Servicio Civil cubre sdélo algunas, por
contar éstas con su propio régimen de administracion de personal legalmente aprobado.

d. Los Organos de Control fueron creados con su propio régimen de administracién de personal.

E. En cuanto al Registro General de la Propiedad su personal ni siquiera figura como empleado
publico.

F. Las Municipalidades de la Republica cuentan con una ley general, la Ley de Servicio Municipal
(1987).

La proliferacion de normas de administracion de personal puede significar, al menos, dos cosas:

a. La Ley de Servicio Civil es una norma desfasada que ya no responde a las necesidades de las
distintas entidades de la administracion publica, ni al sistema de hecho que se aplica para la
contratacion de personal, por lo que debe evaluarse.

b. La proliferacion de regimenes heterogéneos de administracion de personal en la
administracion publica revela ausencia de politicas uniformes respecto del recurso humano,
con aplicacion de principios generales de excelencia, gestion publica por resultados,
asistencia al usuario, transparencia y ética, evaluacion constante, entre otros.
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La cobertura institucional del régimen de servicio civil no comprende todas las instituciones e
incluso de las que si, algunas sdlo parcialmente. Asi pues, la Ley de Servicio Civil no es una norma
gue aplica para toda la administracién publica, sino solo en el Organismo Ejecutivo y en forma
parcial. Pero es una norma que se utiliza para complementar a las normas que regulan regimenes
particulares de las entidades auténomas y descentralizadas, y se utiliza como referencia en la
definicion de principios que inspiran la administracién del recurso humano en la administracion
publica, o para llenar vacios que éstas puedan tener, por lo que debiera ser objeto de revisidn para
su actualizacidn.

Al afio 2005 se contaban con cerca de cuarenta y cinco (45) diferentes regimenes paralelos a la
Ley, que amparan a un alto porcentaje de la fuerza laboral del sector publico: docentes, militares,
policias, diplomaticos, entre otros. Esto genera diferencias en cuanto al desarrollo de la actividad
laboral publica del pais.® Es por ello se sugiere contar con una Ley de Servicio Civil que sea de
aplicacion general al Organismo Ejecutivo y a sus entidades descentralizadas, definiendo
unicamente los lineamientos generales que deben respetarse, y permitiendo la flexibilidad en la
administracion de recursos financieros y humanos en cada dependencia gubernamental segun las
necesidades de cada una y bajo su responsabilidad.

El servicio civil tiene como maxima autoridad al Presidente de la Republica, quien nombra al
director de la Oficina Nacional del Servicio Civil, y cuenta con dos érganos superiores:

a) La Junta Nacional de Servicio Civil: que tiene entre sus funciones colaborar en la promocion del
Sistema Nacional de Servicio Civil; e investigar y resolver administrativamente, en apelacion, las
reclamaciones que surjan sobre la aplicacién de la ley en cuanto a reclutamiento, seleccidn,
nombramiento, asignaciéon o reasignaciéon de puestos, traslados, suspensiones, cesantias vy
destituciones.'? Las disposiciones de la Junta Nacional de Servicio Civil -JNSC- deben ser adoptadas
por mayoria de sus miembros y tienen caracter de definitivas, salvo en los casos de destitucion,
que pueden discutirse ante los tribunales de Trabajo y Prevision Social (articulo 18 de la LSC)!! De
conformidad con el articulo 11 de la LSC, la Junta se integra con tres miembros titulares y dos
suplentes, designados por el Presidente de la Republica para un periodo de tres afios. Sélo pueden
ser removidos por las causas y en la forma establecidas en la ley. Sus integrantes estan exentos de
cumplir con requisitos previamente establecidos para ocupar los puestos, asi como de someterse a
un concurso publico u oposicion.

9 Dictamen nimero 602-2005 del Cuerpo Consultivo de la Presidencia de la Republica, noviembre de 2005.

10 Entre los objetivos de la JNSC estan 1. Resolver las peticiones de los servidores y ex servidores publicos
que lo soliciten, de una manera rapida, eficaz, sencilla, y apegada a derecho, basados en la legislacién
vigente del pais, utilizando los medios legales pertinentes. 2. Velar por el estricto cumplimento del
procedimiento de sanciones y despido regulado en el Reglamento de la Ley de Servicio Civil. 3. Tramitar,
investigar y resolver las solicitudes presentadas por los interesados en materia de nombramiento, cesantias,
traslados, ascensos, suspensiones y destituciones.

11 Mediante el Acuerdo de Junta de Servicio Civil nimero 1-2018 se aprobd la doctrina para la
interpretacion, fundamentacidon y pronunciamientos vinculantes en los asuntos planteados para su
conocimiento, y resoluciones emitidas en la Junta. Como indica el documento, “en cumplimiento del
articulo 2 del Reglamento de la LSC, esta recopilacién constituya Doctrina de la Administraciéon de Personal
en el Servicio Publico e instruya en la resolucion de los conflictos relativos al trabajo que se presenten (...) el
objetivo del presente documento es facilitar la aplicacion de ley tanto para las autoridades nominadoras
como para los trabajadores del Organismo Ejecutivo (...) Por lo tanto lo aqui desarrollado tiene caracter
vinculante”.
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b) La Oficina Nacional de Servicio Civil (ONSEC): érgano ejecutivo encargado de la aplicacion de la
LSC en todo el territorio de la Republica. El director y el subdirector de la ONSEC son nombrados
por el Presidente de la Republica, siendo los puestos exentos de requisitos previamente
establecidos y de un proceso de oposicién. Entre sus funciones estan reclutar, seleccionar y
proponer a los candidatos elegibles para integrar el personal comprendido en el servicio por
oposicién, llevar un registro de los empleados en el servicio por oposicion y en el servicio sin
oposicion, y desarrollar programas de adiestramiento para los servidores publicos. La ONSEC se
encarga de llevar un registro de las personas que quieren incorporarse al sector publico (servicio por
oposicion), y también determina los requisitos minimos para acceder a cada puesto. De acuerdo con
la LSC, para ascender de puesto hay que tener un minimo de dos afios de experiencia en el inmediato
anterior.?

Los puestos en el servicio del Estado comprenden:

a) Servicio exento: personal que no esta sujeto a las disposiciones de la ley, como los funcionarios
nombrados por el Presidente a propuesta del Consejo de Estado, los ministros, los viceministros,
directores generales y gobernadores departamentales. De conformidad con el reglamento de la
Ley de Servicio Civil, estos puestos tienen funciones consideradas de confianza y de libre
nombramiento y remocién.’®* Sin embargo, en pro de la eficiencia y en el arte de hacer buena
politica, debiera contarse con el perfil que debe cumplir la persona que ha de ocupar estos puestos
y hacerlos publicos, previo al nombramiento, y con ello colaborar con la transparencia en el sector
publico. También debiera considerarse la posibilidad que las personas que ocupan dichos puestos
tengan establecidas metas que deben alcanzarse durante su gestion a manera de contar con
informacion que permita evaluar su eficiencia y ratificdrseles en su puesto.

b) Servicio sin oposicion: que comprende los puestos de asesores juridicos, asesores técnicos y
directores de hospitales. Son puestos para los cuales no se requiere que quienes los ocupan
deban someterse al proceso de seleccidn que establece la Ley (oposicién), aunque si deben
cumplir con los requisitos que establece la norma.* Es decir, los puestos deben estar
comprendidos en el Manual de Especificaciones de Clases de Puestos. De igual forma, debiera
someterse periodicamente a un proceso de evaluacion (ejemplo: cumplimiento de metas
previamente establecidas) para la renovacion o no del contrato.

c) Servicio por oposicidn: que incluye los puestos no comprendidos en los servicios exentos y sin
oposicion, y que aparezcan especificamente en el Sistema de Clasificacion de Puestos del Servicio
por Oposicion. El proceso competitivo comprende mas bien un proceso de calificaciéon de
credenciales del interesado.

De la forma como estad estructurado el sistema de ingreso a la administracion publica, la carrera
administrativa sélo seria viable entre los puestos comprendidos en el servicio sin y con oposicion.
Debe reformarse el sistema para que exista la posibilidad de acceder a puesto hoy comprendidos
en el servicio exento y sin oposicion también. (Ver tabla nimero 4)

12 Sin embargo, de conformidad con el Manual Especificaciones de Clases de Puestos (1990), la experiencia
minima en la mayoria de los puestos por oposiciéon comprende de 6 meses hasta 7 afios, dependiendo de la
clase de puesto.

13 Articulo 8, Reglamento de la Ley de Servicio Civil, Acuerdo Gubernativo 18-98 y sus reformas.

14 Articulo 10, Reglamento de la Ley de Servicio Civil, Acuerdo Gubernativo 18-98 y sus reformas
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En el servicio por oposicidn, los aspirantes deben someterse a los exdmenes de admisidn y examen
de credenciales. Le corresponde a la ONSEC la organizacidn, convocatoria, direccidn y ejecucion
de las pruebas de ingreso y ascenso, de conformidad con la ley, su reglamento, manuales (como el
Manual de Gestién del Empleo del Organismo Ejecutivo). Para ser declarado elegible, el candidato
debe obtener una calificacion minima de 75 puntos, como promedio en las distintas pruebas a que
se someta. Si entre los elegibles se encuentran ex servidores publicos o personas con mayores
cargas familiares, se les otorga mas puntos (articulos 43 y 46 de la LSC). Los nombres de las
personas que aprueben los examenes deben inscribirse en los registros de ingreso y ascenso en el
orden de las calificaciones obtenidas. El periodo de vigencia de los registros los determina el
director de la ONSEC y no puede ser menor de seis meses ni mayor de dos afios.

Dichos registros deber ser efectivamente actualizados con periodicidad para contar con
informacion de candidatos y de sus habilidades. También se requiere de la actualizacion a efecto
que las autoridades nominadoras cuenten con la posibilidad de contratar personal cuando sea
necesario y no esperar a la organizacion de un concurso publico para contar con candidatos
elegibles.

Los nombramientos de servidores publicos para los puestos que cubre la Ley de Servicio Civil les
corresponden a las siguientes autoridades nominadoras: (articulo 29)

1. Al Presidente de la Republica, el de todos los funcionarios y servidores publicos sefialados por la
constitucién y las leyes, y el de todos aquellos cuyo nombramiento no sea asignado a otras
autoridades nominadoras.

2. Alos Ministros de Estado, de acuerdo con la Constitucion, compete el de los servidores publicos
para puestos en sus respectivas dependencias, que se encuentren comprendidos en el Servicio por
Oposicién que establece la ley y sus reglamentos.

3. Afuncionarios y otros servidores publicos, los que sefialan la Constitucién y las leyes.?®

Tabla No.4
Autoridades Nominadoras segun tipo de servicio
Servicio Puestos
Servicio Exento 1. Funcionarios nombrados por el Presidente a propuesta del Consejo de Estado.

2. Ministros y viceministros de Estado, secretarios, subsecretarios, y consejeros de
la Presidencia de la Republica, directores generales y gobernadores
departamentales.

3. Funcionarios y empleados en la Carrera Diplomatica de conformidad con la Ley
Organica del Servicio Diplomatico de Guatemala.

. Tesorero General de la Nacién.

. Escribano del Gobierno.

. Gerente de la Loteria Nacional.

. Funcionarios del Consejo de Estado.

. Registradores de la Propiedad y personal correspondiente.

. Inspector General de Trabajo.

O 00 N O Ul b

15 La ONSEC es responsable de velar porque la contratacion cumpla con los requisitos de ley. Sin embargo, la
norma no es contundente en cuanto a la potestad del director de la ONSEC a revertir procesos de
contratacién que se den en fraude de la ley y en cualquier momento. Por ejemplo, durante el periodo de
prueba, el director de la ONSEC “puede” ordenar la remocion de cualquier servidor, “siempre que se
establezca que su nombramiento fue resultado de error o fraude” (articulo 55 de la LSC). Ademas, debiera
tener como obligacidn remitir al Ministerio Publico dichos casos. Para ello habria que actualizar la norma
gue data de los afios sesenta del siglo XX.
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Servicio Puestos

10. Funcionarios de la Presidencia de la Republica que dependan directamente del
presidente.

11. Miembros de los cuerpos de seguridad.

12. Personas que sean contratadas para prestar servicios interinos, ocasionales, o
por tiempo limitado por contrato especial.

13. Empleados de la Secretaria de la Presidencia de la Republica.

14. No mas de diez funcionarios o servidores publicos en cada Ministerio de Estado,
cuyas funciones sean clasificadas de confianza por los titulares correspondientes.
15. Personas que desempeifien cargos ad honorem.

Servicio Sin 1. Asesores técnicos.

Oposicion 2. Asesores Juridicos.

3. Directores de Hospitales.

Los miembros de este servicio estdn sujetos a todas las disposiciones de la ley,
menos a aquellas que se refieren a nombramiento y a despido.

Servicio Por Incluye a los puestos no comprendidos en los servicios exentos y sin oposicion y que
Oposicion aparezcan especificamente en el sistema de clasificacion de puestos del Servicio por
Oposicion que establece esta ley.

Fuente: Ley de Servicio Civil; Plan de Clasificacién de Puestos para el Organismo Ejecutivo, Acuerdo Gubernativo numero
9-91; Manual de Especificaciones de Clases de Puestos, ONSEC, 1990 y sus reformas

Las normas contenidas en la Ley de Servicio Civil no equivalen a una carrera en el servicio civil. La
falta de dicha carrera acentua las deficiencias del sistema de administracion del recurso humano
en la administracion publica vigente. El 85% del personal a nivel gerencial cambia cada cuatro
afios; el 55% del personal permanente es reubicado o removido cada cambio de gobierno;*® lo cual
revela una alta rotacion de personal lo que aleja la posibilidad de una carrera en la administracién
publica.

En la mayoria de los sistemas, administrados o no bajo la Ley de Servicio Civil, hay ausencia de
capacitacion, de evaluacion y de profesionalizacién del funcionario publico: el 70% del personal de
gobierno no estd capacitado para el desarrollo de sus funciones; la clasificacién de puestos no se
actualiza a fondo desde los afios noventa. Los salarios son poco competitivos: la escala salarial
tiene una curva 60% menor que los de la iniciativa privada.’

Plan de Clasificacion de Puestos

La ONSEC debe elaborar un Plan de Clasificacion de Puestos (el vigente data de 1991) en el que se
determinen los deberes y responsabilidades de todos los puestos comprendidos en los servicios
por y sin oposicion, agrupando los puestos por clases. Para ello debe mantener al dia la lista de las
clases de puestos y de las series o grados ocupacionales que se determinen; un manual de
especificaciones de clases de puestos en el que se definan los deberes, responsabilidades y
requisitos minimos de calificacién de cada clase de puestos. Este Gltimo es un manual de uso
obligatorio para los puestos del Organismo Ejecutivo. Es una recopilacion de todas las
especificaciones de clases de puestos existentes en el Plan de Clasificacidon de Puestos. Este ultimo
estd contenido en el Acuerdo Gubernativo nimero 9-91 y en sus modificaciones en el Acuerdo
Gubernativo 682-92, en los cuales se adicionaron nuevas series, por lo que en la actualidad el Plan

16 Comisién Presidencial para la Modernizaciéon del Estado, 2007
17 Ut Supra
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de Clasificacion se conforma con doce (12) series que comprenden setenta y tres (73) clases de
puestos.

En 1997 se modificd nuevamente dicho Plan mediante la resolucion D-97-89 de la Direccidn de la
Oficina Nacional de Servicio Civil, modificando los requisitos minimos de educacién formal (por
ejemplo, en el caso de paramédicos ya no se exige acreditar cursos a nivel universitario) y
experiencia laboral necesarias para el desempefio de los puestos (en algunos casos ya no se indica
un minimo de experiencia) (Ver Anexo 1).

También se cuenta con un manual gue fija las normas para la clasificacién de puestos. Cada clase
debe incluir todos los puestos que requieren “el desempefio de deberes semejantes en cuanto a
autoridad, responsabilidad e indole del trabajo a ejecutar, de tal manera que sean necesarios
analogos requisitos de instruccién, experiencia, capacidad, conocimientos, habilidades, destrezas y
aptitudes para desempenarlos con eficiencia; que las mismas pruebas de aptitud puedan utilizarse
al seleccionar a los candidatos; y que la misma escala de salarios pueda aplicarse en circunstancias
de trabajo desempefiado en igualdad de condiciones, eficiencia y antigliedad.” (Articulo 36 LSC) De
conformidad con la informacién publica de la ONSEC, actualmente se administran 525
especialidades del Plan de Clasificacion de Puestos para el gobierno central.*®

Cada clase debe ser designada con un titulo que describa los deberes requeridos y dicho titulo debe
usarse en los expedientes y documentos relacionados con nombramientos, administracion de
personal, presupuesto y cuentas. Por tanto, ninguna persona puede ser nombrada en un puesto en
el Servicio por Oposicidon y en el Servicio sin Oposicion, bajo un titulo que no haya sido previamente
aprobado por la ONSEC e incorporado al Plan de Clasificacion.

El director de ONSEC tiene autoridad y responsabilidad para hacer modificaciones en el Plan de
Clasificacién y debe revisar periédicamente todos los puestos sujetos al plan. Las modificaciones
deben ser aprobadas por el Presidente de la Republica.’® A la fecha no se ha actualizado dicho
plan.

La ONSEC también cuenta con un Manual de Gestion del Empleo, el cual establece los
procedimientos para la “gestién del proceso de dotacién de personal, desconcentrado hacia las
instituciones regidas por la Ley de Servicio Civil, a través del Sistema Informatico de
Administraciéon de Recursos Humanos -SIARH-“%? E| proceso de dotacion de recursos humanos es
aplicable a las vacantes del Plan de Clasificacidon de Puestos, “lo que permite realizar ascensos y
nombramientos temporales o definitivos por medio de reclutamiento interno o externo”.

Entre las prohibiciones cabe resaltar que no se puede nombrar o promover a un servicio publico
sin que exista previamente la respectiva clase escalafonaria y su correspondiente nivel minimo y
maximo de remuneracion; tampoco puede contratarse en el servicio con y sin oposicién cuando el

18 https://drive.google.com/file/d/1BaoOvD PsrEf8NBb4I51gVWDvYKQ3 WT/view

19 La asignacion o reasignacion de cualquier puesto o la creacion de nuevas clases de puestos en los servicios
por y sin oposicion deben ser notificadas inmediatamente a la Direccidon Técnica del Presupuesto y a la
Contaduria General de la Nacién para los efectos de control y determinacidn del salario que corresponde al
empleado que ocupe dicho puesto, de conformidad con la escala respectiva. Articulo 41, Ley de Servicio
Civil.

20 ONSEC, Manual de Gestion del Empleo, segunda edicidén, aprobado mediante el Acuerdo D-2015-104,
noviembre 2015.
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servidor publico no esté inscrito en las respectivas listas de elegibles; no se puede abolir una clase
escalafonaria o un puesto con el objeto de despedir a un servidor publico; ni ascender a un
servidor publico sin que se someta a los requisitos de promocion.

Principios del servicio civil

El servicio civil se rige por los siguientes principios:?

1. El otorgamiento de un cargo debe hacerse sobre la base de méritos de capacidad,
preparacion, eficiencia y honradez. Si bien esta norma es de los afos sesenta del siglo XX, es
coherente con lo establecido en la norma constitucional, articulo 113, que establece que “los
guatemaltecos tienen derecho a optar a empleos o cargos publicos y para su otorgamiento no se
atendera mas que razones fundadas en méritos de capacidad, idoneidad y honradez”. Este
principio también se encuentra en las normas de probidad: “(...) i) La incorporacion de una
estructura de incentivos que propenda a que en la administracion publica ingresen, asciendan y
permanezcan las personas mas idéneas, mediante la valorizacién de su desempefio en un cargo o
empleo publico a través del fortalecimiento del sistema de calificaciones, de remuneraciones y de
reconocimientos; (...)”.?2 Sin embargo, el requisito de “idoneidad” puede ser interpretado de
forma amplia y subjetiva, por lo que se requeriria una definicion mdas concreta para ser
debidamente aplicado dicho criterio.

2. No se permite la discriminacién por concepto de raza, sexo, estado civil, religiéon, nacimiento,
posicién social o econdmica, u opiniones politicas. Incumplir con este principio puede ser causal
suficiente para el despido justificado de acuerdo con LSC. También puede tipificarse como delito.?

3. El sistema nacional del servicio civil debe fomentar la eficiencia de la administracién publica y
dar garantias a sus servidores para el ejercicio y defensa de sus derechos. En cuanto a la
eficiencia, la percepcién, y en muchos otros casos la realidad, es que la administracidn publica no
actia en cumplimiento de este principio, lo cual sigue fundamentando la necesidad de la
modernizacién del estado. De acuerdo con los resultados del Barometro de la Profesionalizacidn
de los Servicios Civiles de Centroamérica y Republica Dominicana 2010, el servicio civil de
Guatemala no puede mantener recursos humanos de una calidad adecuada a las necesidades
institucionales, no hay condiciones que promuevan la productividad laboral y, al contrario, hay
una situacion de virtual inamovilidad de los trabajadores permanentes del Estado, ademds de
existir politizacidn y arbitrariedad en la gestion del recurso humano publico. Los resultados para el
afio 2012 no fueron mejores. De conformidad con el Barémetro de la Profesionalizacién del
Empleo Publico en Centroamérica y Republica Dominicana, la calidad del desempefio general del
sistema de servicio civil se evalla segun el resultado de cinco indicadores (eficiencia, mérito,
consistencia estructural, capacidad funcional, capacidad integradora). Segun el informe de
evaluacion del Barometro en 2012, Guatemala obtuvo 24 puntos de 100 en el indice de desarrollo
de servicio civil, ocupando el sexto lugar de siete paises evaluados, “sin mostrar avances en la
gestion del recurso humano desde la primera evaluacién en el afio 2004”.%*

21 Articulo 3, Ley de Servicio Civil.

22 Articulo 6, Ley de Probidad y Responsabilidad de los Funcionarios y Empleados Publicos.

23 Ver articulo 202 BIS del Cédigo Penal guatemalteco, delito de discriminacion en sus distintas formas, por
omision o comision, introducido mediante el decreto nimero 57-2002 que reforma dicho cédigo.

24 ONSEC, Manual de Gestion del Empleo, 2da edicion, Acuerdo D-2015-104. Noviembre 2015.
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4. Para la adjudicacion de puestos debe seguirse un procedimiento de oposicion, instituyendo la
carrera administrativa. El procedimiento de oposicién Unicamente aplica a los puestos de servicio
por oposicion. La ONSEC aplica el Plan de Clasificacién de Puesto contenido en el Acuerdo
Gubernativo nimero 9-91, de fecha 10 de enero 1991. Sin embargo, ha sido objeto de constante
critica el hecho que algunos puestos por oposicidn se otorgan a personas que no pasan por dicho
proceso, careciendo de los requisitos de preparacidn y experiencia que se requieren. También se
critica los procesos de seleccion de personal que se realiza mediante la evaluacidn de credenciales,
y no se complementa con pruebas y evaluaciones en todos los casos.

5. A igual trabajo prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y antigliedad le corresponde el
mismo salario. De conformidad con la Ley (articulo 28), todo reglamento de personal debe ser
sometido al director ONSEC y aprobado por la Junta Nacional de Servicio Civil para poder ser
implementado.

Los tipos de contratacién vigentes para el sector publico estan definidos en el Manual de
Clasificaciones Presupuestarias para el Sector Publico de Guatemala, Acuerdo Ministerial nimero
79-2017% La “clasificacion por objeto del gasto” es una “ordenacioén sistematica y homogénea de
los bienes y servicios, las transferencias y las variaciones de activos y pasivos que el sector publico
aplica en el desarrollo de su proceso productivo”. El clasificador incluye tres digitos: el de grupo de
gasto, el subgrupo de gasto y el renglén. En relacion con el personal contratado en la
administracién publica, el grupo 0 corresponde a servicios personales; el subgrupo 01 corresponde
a personal en cargos fijos, el 02 a personal temporal, el 03 a personal por jornal y a destajo, el 04
corresponde a servicios extraordinarios; y los renglones que conciernen al tema que destacan son
el 011, personal permanente, 021 personal supernumerario, 022 personal por contrato, 023
interinatos por licencias y becas, 029 otras remuneraciones de personal temporal, 031 jornales.

Tabla No.5
Manual de Clasificaciones Presupuestarias para el Sector Pubico de Guatemala
Grupo 0: Servicios Personales

Subgrupo Renglén Descripcion
01: Personal en 011: Personal Remuneraciones (sueldo) a los funcionarios,
Cargos Fijos permanente empleados y trabajadores estatales, cuyos

cargos aparecen detallados en los diferentes
presupuestos analiticos de los sueldos.

02: Personal en 021: personal Sueldo base a trabajadores publicos

cargos temporales supernumerario contratados para labores con titulos funcionales
que por la necesidad temporal en las
instituciones publicas, requieren ser creados
Unicamente para el ejercicio fiscal. Las
Autoridades Nominadoras evaluardn si
persisten las causas que justifiquen la
continuidad de este tipo de personal para el
siguiente ejercicio fiscal.

022: personal por Sueldo base a trabajadores publicos,
contrato contratados para servicios, obras y

25> Mediante el Acuerdo Ministerial nimero 379-2017 del Ministerio de Finanzas Publicas, de fecha 29 de
diciembre de 2017, se autoriza a la Direccidn Técnica del Presupuesto editar la secta edicion del Manual de
Clasificaciones Presupuestarias para el Sector Publico de Guatemala.
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Subgrupo Renglon Descripcion

construcciones de caracter temporal, en los
cuales en ningun caso los contratos
sobrepasaran el periodo que dura el servicio,
proyecto u obra; y cuando éstos abarquen mas
de un ejercicio fiscal, los contratos deberan
renovarse para el nuevo ejercicio.?®

029: otras En este rengldn se incluyen honorarios por
remuneraciones de servicios técnicos y profesionales prestados por
personal temporal personal sin relacidn de dependencia,

asignados al servicio de una unidad ejecutora
del Estado, y que podran ser dotados de los
enseres y/o equipos para la realizacion de sus
actividades, en periodos que no excedan un
ejercicio fiscal.

03: Servicios personal | 031: Jornales Comprende los egresos por concepto de salario
por jornal y a destajo diario que se paga a los obreros, operarios y
peones que presten sus servicios con caracter
temporales en talleres, principalmente en
mantenimiento y similares; asi como en la
ejecucién de proyectos y obras publicas, que no
requieren nombramiento por medio de acuerdo
y cuyo pago se hace por medio de planillay la
suscripcion del contrato que establece la ley.
Fuente: Manual de Clasificaciones Presupuestarias para el Sector Publico de Guatemala. 2017

A partir de la gestién del gobierno del Presidente Alvaro Colom se contraté mandos medios como
empleados del estado pero con mejor remuneracion a través del renglon 022. La contratacién de
este tipo de personal como 011 era poco atractiva, y bajo el 029 no tenian responsabilidad ni
capacidad para representar a la institucion contratante o al Estado. Mediante el Acuerdo
Gubernativo 628-2007, se aprobd el Reglamento para la Contratacién de Servicios Directivos
Temporales con cargo al renglon presupuestario 022 “Personal por Contrato”, el cual amplia el
techo salarial aplicable a este tipo de contratacién anual.

Los contratos bajo el rengléon 029 los gestionan las autoridades nominadoras (los contratos se
generan en el SIAF). Para la contratacidon de Servicios Técnicos y Profesionales con cargo al
renglon presupuestario 029, ademas de los requisitos que establece la Ley de Contrataciones del
Estado, debe observarse lo siguiente: a) en ningln caso las personas a contratarse pueden iniciar
la prestacién del servicio antes de que el contrato haya sido aprobado por la autoridad superior
gue corresponda; b) en los contratos debe indicarse que los servicios son de caracter técnico o
profesional universitario segln el caso, haciendo descripcion detallada del objeto del contrato; c)
solamente se autorizaran las contrataciones cuando tales servicios no pueden ser desempefados
por empleados regulares y siempre que pueda determinarse su costo total, el plazo y el producto
final y no tenga caracter permanente; d) debe establecerse la obligacién de rendir informes

26 por lo general, en el mes de diciembre de cada afio se publica el acuerdo gubernativo mediante el cual se
autoriza la prérroga de los contratos 022 siempre que los mismos estén vigentes al 31 de diciembre, la
autoridad nominadora cuente con presupuesto y las condiciones que dieron origen a la contratacién
subsistan. Para el caso del aifio 2019 ver el Acuerdo Gubernativo nimero 244-2018.
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periddicos del avance de los servicios. No existe limite en la contratacion mas alla del
presupuestario.

6. Los puestos de la administracion publica deben ordenarse en un plan de clasificacion y
evaluacion, para la asignacidon de una escala de salarios. En cuanto al establecimiento de los
salarios, los mismas es un derecho reconocido a los servidores publicos a un salario justo “que le
permita una existencia decorosa, de acuerdo a las funciones que desempene y a los méritos de su
actividad personal” (articulo 61). Ademas, de conformidad con el articulo 70 de la Ley, los servicios
publicos en los servicios por y sin oposicidn, “deben ser remunerados con base en un sistema que
garantice el principio de igual salario por igual trabajo, prestado en igualdad de condiciones,
eficiencia y antigliedad”. Esto seria aplicable para los puestos del servicio por oposicién, bajo el
renglén presupuestario 011 y 022.

Le corresponde al director de la ONSEC elaborar el plan de salarios para los empleados vy
funcionarios en los servicios con y sin oposicidn (escala por cada clase de puestos, remuneraciones
minimas y mdximas). Dicho plan debe ser consultado con el Ministerio de Finanzas y autorizado
por el Presidente de la Republica, quien remite al Organismo Legislativo la iniciativa de ley
correspondiente.?’” De acuerdo con la LSC, el director debe revisar el plan de salarios por lo menos
cada cuatro afos para determinar si amerita cualquier tipo de modificacién. Sin embargo, de
acuerdo con el articulo 10 de la Ley de Salarios del Empleado Publico, con base en las
disponibilidades financieras del Estado, la ONSEC, en consulta con el Ministerio de Finanzas
Publicas, debe elaborar un plan anual para la aplicacion de la escala de salarios. El plan debe ser
sometido a consideracidn del Presidente de la Republica para que, en Consejo de Ministros, decida
su aprobacion para el préximo ejercicio fiscal. El acuerdo que apruebe el Plan Anual de Salarios
debe establecer las normas para su administracion durante el ejercicio fiscal de que se trate. La
escala de salarios aprobados en dicho plan aplica para los puestos cubiertos por el Plan de
Clasificacién de Puestos vigente en el Organismo Ejecutivo y de otras entidades cubiertas por la
Ley de Servicio Civil que administra la ONSEC, con cargo a los renglones de gasto 011 Personal
Permanente, y 022 Personal Por Contrato.?®

De acuerdo con la LSC (articulo 73), las autoridades nominadoras deben, por medio de los jefes de
dependencia, evaluar por lo menos una vez al afio a todos los servidores publicos bajo su
supervision. La evaluacidon “debe servir de base para recomendar ascensos, adiestramientos e
incrementos de salarios, de acuerdo con la escala correspondiente y con las posibilidades del
Estado.”

La evaluacién del desempefio es un conjunto de normas y procedimientos para evaluar y calificar
el rendimiento de los servidores (articulo 44 del Reglamento). El manual de desempefio e
instructivos que deben aplicarse son disefnados por cada ministerio o institucion con base al
Reglamento General de Evaluacion del Desempefio que elabore la ONSEC (articulo 48)

27 La Ley de Salarios de la Administracidn Publica vigente estd contenida en el decreto nimero 11-73 del
Congreso y sus reformas. Ver también Ley de Consolidacion Salarial, decreto nimero 59-95 del Congreso.

28 Para el afio 2019 el Plan Anual de Salarios y Normas para su Administracion fue aprobado el 27 de
diciembre de 2018 y esta contenido en el Acuerdo Gubernativo nimero 245-2018
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Tabla No. 6
Evaluaciones a las que estan sujetos los servidores publicos

Clase de evaluacion Objeto

De ingreso Para el servidor publico en periodo de prueba. Sirve de base para determinar si
el servidor es declarado empleado regular.

Ordinaria Determina el desempefio y rendimiento del servidor publico. Es anual y la
realiza el jefe superior inmediato del evaluado.

Extraordinaria Determina el desempefio y rendimiento del servidor publico entre las
evaluaciones anuales. Tiene por finalidad determinar si el servidor es merecedor
de ascensos, adiestramientos o incremento salarial, o bien, si se le debe aplicar
el régimen disciplinario

Fuente: Reglamento de la Ley del Servicio Civil

Sin embargo, los aumentos salariales se estdn dando de conformidad con las obligaciones que
asumen las autoridades nominadoras segun los pactos colectivos de condiciones de trabajo que
suscriben y ratifican con los sindicatos de trabajadores, y en los cuales no se toma necesariamente
como base el resultado de dichas evaluaciones.

7. Garantia contra despidos que no tengan como fundamento una causa legal. Los
nombramientos se hacen sobre base de las listas de personas o candidatos que mantiene la
ONSEC. El periodo de prueba para el personal de nuevo ingreso es de hasta 6 meses, durante los
cuales la autoridad nominadora puede remover al empleado por causas justificadas. Los ascensos,
traslados y permutas de los empleados publicos sélo pueden hacerse con autorizacidn de la
ONSEC a solicitud de la autoridad superior o del propio empleado. La ley establece los derechos,
obligaciones y prohibiciones a que estan sujetos los servidores publicos; las jornadas de trabajo y
los descansos; lo relativo al régimen de salarios; el régimen disciplinario y otros. Los servidores
publicos sélo pueden ser removidos de sus cargos si incurren en una causal de despido
debidamente comprobada, para lo cual la ley establece un procedimiento especifico.

Las resoluciones tomadas por la autoridad nominadora, especialmente las que se concretan en el
despido, suspensidn, reasignacion, traslado del trabajador -que son las mas comunes-, pueden ser
impugnadas o recurridas por el trabajador.

Los principios que rigen el servicio civil en Guatemala se observan parcialmente o a discrecion de
las autoridades nominadoras. La intencion de la normativa es ampliamente superada en la
aplicacion de esta, o aplicada segun criterio del momento o interpretacion de autoridades. Ello
genera poca sequridad juridica para los trabajadores civiles.

Estabilidad y régimen de despidos

Los empleados publicos no pueden ser transferidos a otro puesto, aun mediando razones
justificadas, ni ser despedidos directamente sin previa autorizacién de la Oficina Nacional de
Servicio Civil. De acuerdo con la Ley de Servicio Civil, los trabajadores de la administracién publica
deben estar garantizados contra despidos que no tengan como fundamento una causa legal. Esto
ha sido utilizado como uno de los argumentos para lograr la inamovilidad en los puestos, aunque
ésta no esta garantizada expresamente en la ley.

Debe ponerse especial atencién a lo que la propia ley denomina "régimen de despido". Se supone
que, en principio, se estd hablando de "despido justificado". Segun esto, los servidores publicos
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del servicio por oposicion sélo pueden ser destituidos de sus puestos si incurren en causal de
despido debidamente comprobada. Las causas que dan lugar a un despido justificado se
enumeran en la ley. La primera consecuencia del despido es la pérdida de todos los derechos que
se le reconocen al servidor publico. Se exceptian de esta pérdida los adquiridos en relacion con
jubilaciones, pensiones y montepios, y los demas que expresamente se sefialan. Segun la norma
referida, el trabajador despedido puede ser rehabilitado.

Para despedir justificadamente a un servidor publico del servicio por oposicidon hay que cumplir
con el siguiente procedimiento:

a) Formulacién previa y por escrito de cargos al interesado, en la cual se expresan las causas para
despedirlo. Una copia de esta comunicacién se remitira inmediatamente a la Oficina Nacional de
Servicio Civil.

b) Si asi lo decide la autoridad nominadora, el servidor cesara inmediatamente en sus funciones.
c) Previa autorizacion del director de la Oficina Nacional de Servicio Civil, la autoridad nominadora
podra cubrir el puesto del servidor despedido con un nombramiento provisional.

d) El director de la Oficina Nacional de Servicio Civil hara saber al servidor afectado la decision de
la autoridad nominadora, a fin de que el mismo pueda apelar ante la Junta Nacional de Servicio
Civil.

La Junta Nacional de Servicio Civil tiene, entre otras, la atribucidon de "investigar" y resolver
administrativamente, en apelacién, a solicitud del interesado, las reclamaciones que surjan sobre
la aplicacion de la ley en relacién con acciones de reclutamiento, seleccién, nombramiento,
asignacidn o reasignacidon de puestos, traslados, suspensiones, cesantias y destituciones. Por
consiguiente, las resoluciones tomadas por la autoridad nominadora, especialmente las que se
concretan en el despido, suspension, reasignacion, traslado del trabajador -que son las mas
comunes-, pueden ser impugnadas o recurridas por el mismo. En este caso, el procedimiento es
el siguiente:

a) La impugnacién se interpondrd por escrito ante el director de la Oficina Nacional de Servicio
Civil, en el término de tres dias contados a partir de la notificacion de la resolucién recurrida.

b) El director de dicha oficina dara cuenta inmediatamente a la Junta Nacional de Servicio Civil,
quien deberd resolver en el término improrrogable de treinta dias, contados a partir de la
recepcion del expediente.

c) Concretamente en el caso de despido, si transcurren los treinta dias sin que la Junta resuelva,
se tiene por agotada la via administrativa y por denegada la peticidn.

d) Dada esta circunstancia, el afectado puede recurrir ante los tribunales de trabajo, quienes
resolveran conforme al procedimiento ordinario de trabajo (regulado por el Cédigo de Trabajo).

Todo lo anterior se refiere al despido por alguna causa justificada, imputable al trabajador. Pero,
segln la Ley de Servicio Civil, las autoridades nominadoras quedan facultadas para disponer la
remocion de servidores publicos en los casos en que consideren necesaria la supresion de puestos
por reduccion forzosa de servicios, por falta de fondos, o reduccion de personal por reorganizacion,
previo dictamen favorable de la Oficina Nacional de Servicio Civil. En este caso, los servidores
afectados tienen derecho a la indemnizacién. Aun cuando la ley faculta a las autoridades para
remover a los empleados por estas causales, los trabajadores cominmente defienden sus puestos
en contra de estas iniciativas, realizando paros laborales que, por lo general, no son autorizados
legalmente.
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La inamovilidad del trabajador se ha dado principalmente por tres factores:

Huelgas. Los trabajadores publicos realizan huelgas que son claramente ilegales (en el sentido
de no respetar los pasos que exige la ley) y, sin embargo, ni sufren descuentos en sus haberes,
ni son despedidos.

Emplazamientos. Al igual que en el caso del sector privado, pero con mayor asiduidad por el
mayor porcentaje de sindicalizacidon o la menor capacidad de reaccidn del sector publico, es
frecuente que los organismos publicos sean emplazados y no puedan proceder a despedir
personal. Incluso, se han mencionado casos en los que la justicia ha obligado a restituir al
trabajador en su puesto, aun cuando existia sobrada evidencia de que correspondia el
despido. En este contexto donde hacer huelga es gratuito, incluso en los servicios publicos
esenciales donde ni siquiera se exige asegurar un minimo nivel de prestacién,”® no debe
sorprender que las medidas de fuerza sean exitosas.

Pactos colectivos de condiciones de trabajo, en los que se ha introducido el término de
inamovilidad laboral en beneficio de los trabajadores cubiertos por dichos pactos.

Este tipo de regulacion y de prdctica no incentiva a los trabajadores para desempefiar su trabajo en
forma eficiente y eficaz, puesto que el esfuerzo que esto representaria no afecta su ingreso ni lo
promoveria de puesto.

Tabla No. 7
Resumen del régimen de contratacidn de trabajadores publicos

Trabajadores Publicos

Ley reguladora Constitucién Politica de la Republica (art. 101 a 117)

Ley del Servicio Civil, Decreto nimero 1748 del Congreso de la Republica (afio 1968): ley de
orden publico, los derechos que consigna son garantias minimas irrenunciables para los
servidores publicos, susceptibles de ser mejoradas conforme las necesidades y posibilidades
del Estado.

Aplicacion Regula las relaciones entre la Administracién Publica y sus servidores, con el fin de

garantizar su eficiencia, asegurar a los mismos justicia y estimulo en su trabajo, y establecer
las normas para la aplicacidn de un sistema de administracion de personal.

Tipo de contrato Servicio exento. No esta sujeto a las disposiciones de la Ley del Servicio Civil.

Servicio sin oposicidén. Los puestos estdn sujetos a las disposiciones de la Ley del Servicio
Civil, menos en lo referente a nombramiento y despido. Comprende los puestos de
asesores técnicos y juridicos, y los directores de los hospitales.

Servicios por oposicién. Comprende los puestos del Sistema de Clasificacion de Puestos del
Servicio por Oposicidn. La ONSEC organiza, convoca, dirige y ejecuta las pruebas de ingreso
y ascenso.

Los puestos por y sin oposicidn estdn clasificados en el Plan de Clasificacion y el acceso a los
mismo se concreta en un nombramiento.

Plazo La ley no indica expresamente los plazos de las relaciones laborales. Dependiendo de la

partida presupuestaria en la que esté catalogado el trabajador, se puede determinar el
plazo de su contrato. Quienes estan contratados bajo la partida niumero 029, su contrato es
por un afio plazo. Siesta contratado bajo la partida 011, estd contratado en forma
permanente. *

Normas internas de la | Cada entidad cuenta con sus propias normas. Se aplica supletoriamente lo dispuesto por el

relacion laboral Codigo de Trabajo.

Jornadas La jornada ordinaria (diurna, nocturna, mixta) la fija la ONSEC. En ningln caso la jornada
ordinaria podra ser menor de 40 horas ni exceder de 44 horas semanales.

Periodo de prueba Seis meses como maximo para los nuevos servidores, y tres meses para los casos de
ascensos.

22 Las normas exigen un minimo nivel de prestacién en los servicios publicos esenciales, pero un intento de
avanzar en la reglamentacion de este precepto fue abandonado ante la resistencia sindical.
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Trabajadores Publicos

Dias de descanso,
feriado y asueto

Como minimo, un dia de descanso remunerado después de una jornada semanal ordinaria
de trabajo, o de cada seis dias consecutivos. La ley establece los dias de feriado y de asueto
oficiales remunerados.

Del salario

e Aigual trabajo prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y antigliedad debe
corresponder igual salario.

e  Los salarios estan regulados por el Plan de Salarios para los empleados y funcionarios
comprendidos en el servicio con y sin oposicidn, elaborado por el director de la ONSEC
en consulta con el MFP (escala por cada clase de puestos, que comprende
remuneraciones minimas y maximas, y las intermedias que se consideren apropiadas).

e  Laescala de salarios es aprobada por el Congreso, quien emite la Ley de Salarios para
los puestos por y sin oposicion.

Prestaciones laborales

Salario

Indemnizacién. Un mes de salario por cada aio laborado, no pudiendo exceder de 10
sueldos.

Aguinaldo. Equivalente a un mes de salario; debe pagarse en la primera quincena del mes
de diciembre.

Vacaciones. Veinte dias hdbiles después de cada afio de servicios continuos. Remuneradas.
Bonificacién Anual (Bono 14)

Licencias con y sin goce de sueldo

Descanso pre y post natal

Otras bonificaciones

Las demas que se establezcan en las leyes respectivas.

Otras prestaciones

Régimen de jubilaciones, pensiones y montepios regulados por la Ley de Clases Pasivas
Civiles del Estado o el régimen previsional propio de la entidad.

Derecho de
sindicalizacion

Si gozan de este derecho. Regulado en la Constitucién Politica de la Republica y por la Ley
de Sindicalizacion y Huelga de los Trabajadores Publicos.

Derecho a la huelga

Si gozan de este derecho. Regulado en la Constitucion Politica de la Republica y por la Ley
de Sindicalizacién y Huelga de los Trabajadores Publicos.

Del Despido

e  “Lostrabajadores de la Administracion Publica deben estar garantizados contra
despidos que no tengan como fundamento una causa legal” (Ley del Servicio Civil,
articulo 61)

e Directo e indirecto

e Justificado o no

e Por causa de reduccion forzosa de servicios, por falta de fondos, o por reduccién de
personal por reorganizacidn, previo dictamen favorable de la ONSEC.

e  Eltrabajador despedido puede impugnar la decisién y ser rehabilitado.

Formas de Solucionar
los Conflictos

e  Procedimiento administrativo regulado por la Ley de Servicio Civil.
e  Procedimiento judicial, agotada la via administrativa, regulado por el Cédigo de
Trabajo.

* Normas conforme a la Ley Organica del Presupuesto y normas de clasificacién presupuestaria.
Fuente: elaboracion propia de acuerdo a lo que establece la legislacion guatemalteca vigente.

Capitulo de la Dignificacion y Catalogacion del Magisterio Nacional, Decreto 1485

En cuanto a la contratacidn de personal docente, la propia Ley de Servicio Civil refiere este tipo de
contratacién a un capitulo vigente del Estatuto Provisional de los Trabajadores del Estado, Decreto

numero 1485, el cual fue derogado por la actual Ley de Servicio Civil.

El articulo 85 de la actual Ley de Servicio Civil establece: “Las relaciones de los miembros del
Magisterio Nacional con el Estado, en los puestos cubiertos por el Decreto numero 1485, se
seguirdn rigiendo exclusivamente por el mencionado decreto, que se considera una ley
complementaria a la Ley del Servicio Civil y solamente en forma supletoria, se aplicard la presente
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ley”. (El resaltado es propio). Por lo que, las relaciones laborales que entable el Estado con el
magisterio nacional las regula la Ley de Servicio Civil descrita y por el Capitulo de la Dignificacién y
Catalogacion del Magisterio Nacional, Decreto 1485.3° Este capitulo es una ley complementaria al
Estatuto Provisional de los Trabajadores -Decreto Presidencial nimero 584- de agosto de 1961, el
cual fue derogado por la actual Ley de Servicio Civil -Decreto Legislativo numero 1748-, de mayo
de 1968.

El pacto colectivo de condiciones de trabajo que suscribe el sindicato mayoritario del Magisterio
Nacional también debe tomarse en cuenta, pues incluye obligaciones que debe cumplir el
Ministerio de Educacion en la contratacién, promocién, despido de los maestros contratados, y sus
beneficios se extienden al personal administrativo.

Por ultimo, las normas de la Ley de Servicio Civil si son aplicables en la contratacién del personal
administrativo del Ministerio de Educacién.

Otros regimenes de contratacion

De conformidad con el articulo 108 de la Constitucidn Politica, “Las relaciones del Estado y sus
entidades descentralizadas o auténomas con sus trabajadores se rigen por la Ley del Servicio Civil,
con excepciéon de aquellas que se rijan por leyes o disposiciones propias de dichas entidades”. En
este sentido, ademas del Magisterio Nacional que se rige por Estatuto Provisional de los
Trabajadores del Estado, existen otros organismos o entidades publicas que se rigen en sus
relaciones laborales por normas propias o internas, distintas de las contenidas en la Ley del
Servicio Civil, por lo que puede decirse que las reglas del servicio civil no son uniformes en la
administracion publica.

Contratacion en el Organismo Judicial

Los trabajadores del Organismo Judicial pueden clasificarse en dos grandes categorias, cada una
regulada por normas distintas pero complementarias cuando corresponde:

a) Los trabajadores administrativos

b) Juecesy Magistrados

Antes de 1999 no existia una ley que normara lo relativo a la carrera judicial dentro de los
tribunales de justicia, ni la carrera civil dentro del Organismo Judicial, lo que favorecia que los
nombramientos para los distintos puestos de comisario, notificador, oficial, secretario del tribunal,
o de juez se hacian por lo general a dedo o por compadrazgo, por ejemplo, sin control de calidad y
dificultad en la aplicacidon de una sancién. Para evitar esto y para incentivar una carrera dentro de
los tribunales, con personas que llenen los perfiles de los puestos, y hacerlo mas profesional, en el
afio 1999 se aprobd el Decreto 41-99 del Congreso, Ley de la Carrera Judicial, que luego fue
sustituida por el decreto 32-2016 y sus reformas.3! Esta ley se complementa con la Ley de Servicio
Civil del Organismo Judicial (Decreto 48-99), que norma el sistema de admisidn, remocion o

30 Articulo 85 de la Ley del Servicio Civil, Decreto Legislativo nimero 1748.

31 La promocion del establecimiento de la carrera judicial fue una obligacién asumida por las partes en el
Acuerdo sobre Fortalecimiento del Poder Civil y Funcién del Ejército en una Sociedad Democratica, suscrito
en la Ciudad de México, D.F, en septiembre de 1996.
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despido, traslados y ascensos, y con el Reglamento de la Ley del Servicio Civil del Organismo
Judicial, Acuerdo nimero 31-2000 de la Corte Suprema de Justicia.

Luego de la aprobacion y vigencia de la normativa anterior es posible llevar un control mas estricto
de todas las personas que laboran en los tribunales, quienes deben aprobar un examen para
aspirar a un puesto. Se deben iniciar en el puesto mas bajo -que es el de comisario- y suben de
acuerdo a si llenan los requisitos previamente establecidos (estudios, por ejemplo) y que haya
plazas disponibles.

La Ley de la Carrera Judicial, Decreto nimero 32-2016 del Congreso y sus reformas, tiene por
objeto normar la carrera judicial entendida como el sistema que regula el ingreso, permanencia,
promocion, ascenso, traslados, prestaciones, capacitacion y formacién profesional inicial y
continua, evaluacién del desempeiio, régimen disciplinario y mecanismos de exclusién, asi como
otras situaciones del sistema de carrera judicial de los jueces y magistrados, cualquiera que sea su
categoria, con el fin de garantizar su dignidad, estabilidad, independencia, imparcialidad,
responsabilidad y excelencia profesional en el ejercicio de su funcidn jurisdiccional. La carrera
judicial garantiza la estabilidad en el cargo, mientras no se incurra en causa legal para el cese de
este. El ente rector del sistema es el Consejo de la Carrera Judicial.

Uno de los principios que desarrolla esta ley es el relativo a la estabilidad laboral, en el sentido que
los jueces y magistrados sélo podran ser removidos o suspendidos en el ejercicio de sus funciones
en los casos y mediante el procedimiento que determina la ley. “Los jueces y magistrados estdn
obligados a procurar un rendimiento satisfactorio en el ejercicio de sus funciones, de manera que
contribuyan a una pronta y eficaz administraciéon de justicia” (articulo 3). Sin embargo, dichos
nombramientos estdn sujetos a evaluaciones y a la aplicacion de un régimen disciplinario que
faculta para la remocion o suspension en el ejercicio de las funciones a jueces y magistrados,
cualquiera que sea su categoria o grado.

Los érganos responsables de la Carrera Judicial son: (ver articulos 6, 8, 10, 12de la Ley)

a. Consejo de la Carrera Judicial. Es el 6rgano rector de la carrera judicial y goza de independencia
funcional en el desempefio de sus atribuciones. Es un érgano permanente y se auxilia de la Junta
de Disciplina Judicial, la Junta de Disciplina Judicial de Apelacién, la Supervisién General de
Tribunales, la Escuela de Estudios Judiciales y la Unidad de Evaluacién del Desempefio Profesional,
asi como con otras unidades administrativas que estime convenientes. Tiene a su cargo, entre
otros, Evaluar el desempefio de jueces, magistrados y demas integrantes de los drganos auxiliares
de la carrera judicial; asi como efectuar la convocatoria relacionada con los concursos de oposicién
para el ingreso a la carrera judicial y ascensos; asi como convocar a concurso por oposicién para
elegir y con base a sus resultados, nombrar a: los integrantes titulares y suplentes de las Juntas de
Disciplina Judicial y de la Junta de Disciplina Judicial de Apelacién; Director de la Escuela de
Estudios Judiciales, Secretario Ejecutivo del Consejo de la Carrera Judicial, Supervisor General de
Tribunales y Coordinador de la Unidad de Evaluacidon del Desempefio Profesional; asi como los
demads cargos de direccion de estas unidades, de acuerdo a su funcién.

b. Los drganos de disciplina: son las Juntas de Disciplina Judicial y las de Apelacién. Las Juntas de
Disciplina Judicial conocen las faltas cometidas por jueces y magistrados. Son drganos colegiados
de caracter permanente y administrativo disciplinario. La Junta de Disciplina Judicial de
Apelacidon conoce en segunda instancia de las resoluciones definitivas emitidas por la Junta de
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Disciplina Judicial; se integra como érgano colegiado de caracter permanente y administrativo,
cuyos miembros actuaran con total independencia, imparcialidad y transparencia.

c. Supervisién General de Tribunales: a cargo de un Supervisor General y se integra con personal
técnico y especializado para realizar las funciones de prevencion y de investigacién.

d. Unidad de Evaluacion del Desempefio Profesional a cargo de un Coordinador.

La carrera judicial comprende a quienes por mandato constitucional ejercen jurisdiccion y
competencia dentro del Organismo Judicial y los divide en cuatro categorias, que no forman grado
jerarquico, asi:

a) Magistrados de la Corte Suprema de Justicia;

b) Magistrados de la Corte de Apelaciones y otros tribunales colegiados de igual categoria;

¢) Jueces de primera instancia; vy,

d) Jueces de paz.

Todos los jueces y magistrados, independientemente de su forma de ingreso a la carrera judicial,

estdn sujetos a la Ley de la Carrera Judicial. Elingreso a la carrera judicial se hace por alguna de las

formas siguientes:

a) Mediante nombramiento de la Corte Suprema de Justicia para el caso de los jueces de paz y
jueces de primera instancia.

b) Mediante eleccién por el Congreso de la Republica para el caso de los magistrados de la Corte
Suprema de Justicia y magistrados de la Corte de Apelaciones y otros tribunales colegiados
de igual categoria.

Todos los aspirantes a cargos de jueces y magistrados deben reunir los requisitos establecidos en

la Constitucién Politica de la Republica y las leyes, asi como someterse al concurso por oposicidn

gue en cada caso se establezca en la ley. La carrera judicial cuenta ademds con un sistema
disciplinario aplicable, consistente en una serie de faltas que van desde leves a gravisimas, y las
sanciones correspondientes.

b. Ley del Servicio Civil del Organismo Judicial

La Ley del Servicio Civil del Organismo Judicial, decreto nimero 48-99 del Congreso de la
Republica, regula las relaciones laborales entre el Organismo Judicial y sus empleados vy
funcionarios (puestos administrativos). La Ley incluye un aspecto novedoso en cuanto al servicio
civil guatemalteco, y es la de crear un sistema de carrera para el personal auxiliar y para los
trabajadores administrativos y técnicos del Organismo Judicial (articulo 2). Es decir, se aplica a las
categorias de empleados judiciales siguientes: (ver articulos 6, 7, 8)

a) Auxiliares judiciales: secretarios de tribunales, oficiales, notificadores y comisarios.

b) Trabajadores administrativos y técnicos: personal que, sin estar contemplados en el inciso

anterior, desempena labores de apoyo técnico o administrativo a la funcién judicial.

Si bien el servicio civil se basa en un sistema de oposicion, al cual toda persona tiene derecho a
optar y a ser nombrada sobre la base de preparacién, experiencia, capacidad y honradez (articulo
4), también se contemplan puestos para los cuales no aplica la carrera del servicio civil del
Organismo Judicial. Asi, la carrera del servicio civil del Organismo Judicial cuenta con dos
regimenes para el procedimiento de seleccién, nombramiento, evaluacién de desempefio, ascenso
y remocidn, seglin sean los puestos de que se trate: (articulo 11, 12, 13)
a) Puestos del régimen del servicio de oposicidn. Procedimiento para el nombramiento en
puestos con funciones permanentes que aparezcan sefialados como tales,
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especificamente, en el Manual de Clasificacion y Evaluacidon de Puestos y Salarios del
Organismo Judicial.

b) Puestos del régimen del servicio de libre nombramiento y remocién. Se incluye dentro del
régimen de libre nombramiento y remocidn los puestos de apoyo logistico directo al
Presidente del Organismo Judicial y Magistrados de la Corte Suprema de Justicia. Los
puestos deben estar contemplados en el sistema de clasificacion de puestos y salarios.
Para ser nombrados en este régimen, los candidatos deben cumplir con minimo de
requisitos que describen mas adelante.

Al igual que sucede con el servicio civil del Organismo Ejecutivo, el servicio civil del Organismo
Judicial tiene como autoridad superior al presidente del Organismo. Asi, el Presidente de la Corte
Suprema de Justicia y del Organismo Judicial tiene con exclusividad la administracién superior de
dicho servicio, y ejerce su autoridad de conformidad con lo que establece la Ley del Servicio Civil
del Organismo Judicial y la Ley del Organismo Judicial. (articulo 9) Esta funcién delegada en el
Presidente de la Corte Suprema de Justicia y del Organismo Judicial interfiere con la funcién
jurisdiccional establecida en la Constitucién Politica y la Ley del Organismo Judicial, al demandar
de una misma persona esfuerzos tanto para la administracion de puestos, como para el
conocimiento de casos judiciales.

Para efectos de la administracidn del servicio civil se cred el Sistema de Recursos Humanos que
comprende la administracion de personal, la clasificacion de puestos y, la administracion de los
salarios y otros servicios complementarios. (Articulo 10)

Toda persona tiene derecho de solicitar su ingreso al régimen de oposicidon para ingresar a la
carrera de auxiliar judicial, trabajador administrativo y técnico. Ademas de estar en el pleno goce
de sus derechos civiles y politicos, los candidatos deben llenar condiciones de salud y requisitos
correspondientes al puesto segun el Manual de Clasificacién y Evaluacion de Puestos y Salarios; ser
de reconocida honorabilidad; superar las pruebas, exdmenes y concursos que establecen la ley y
su reglamento; tener la calidad de elegible; aprobar el programa de induccion; y no haber sido
condenado en sentencia ejecutoriada dentro de los diez afios anteriores a su nombramiento por
cualesquiera de los siguientes delitos: malversacion, defraudacion, contrabando, falsedad,
falsificacion, robo, estafa, prevaricato, cohecho, exacciones ilegales, violacién de secretos.

De acuerdo con el reglamento de la ley (articulo 10) también deben cumplir con requisitos tales
como ser mayor de edad; haber aprobado el ciclo completo de educacién basica; ser guatemalteco
de origen; no haber sido destituido como trabajador del Organismo Judicial, ni de los otros
organismos del Estado, entidades auténomas o semiauténomas, en un periodo de cinco afios
anteriores; presentar certificado de carencia de enfermedades graves contagiosas o someterse a
los exdmenes médicos y de laboratorio que se le indique.

Los concursos para optar a los puestos por oposicion deben responder a una politica de
convocatoria abierta, con el objeto de reclutar a los mejores candidatos (articulo 17). Los
concursos de oposicion deben ser publicos. Para garantizar la idoneidad en la seleccién, deben
organizarse concursos de oposicién publica y de credenciales. Las pruebas pueden ser orales,
escritas y practicas. (articulo 18)

Se incluye en la carrera judicial un sistema obligatorio de evaluacion del desempefio de los
empleados judiciales, que consiste en la calificacién de sus servicios para determinar su eficiencia
y rendimiento laboral. Esta evaluacion se debe realizar al menos una vez al afio. Los resultados de
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la evaluacién se toman en cuenta para los ascensos, traslados, incrementos salariales, cursos de
capacitacién y remociones. (articulo 20)

Existen tres clases de nombramientos en la carrera judicial: (articulo 29, 30, 31):

a) Regular u ordinario: es el que acuerda la autoridad nominadora después de cumplir con los
requisitos establecidos en la ley, tomando en cuenta el régimen a que corresponda el puesto
(puesto por oposicidn, o puesto de libre nombramiento y remocion)

b) Provisional: por inexistencia o insuficiencia de aspirantes elegibles en el registro respectivo,
o por urgente necesidad en el servicio, podrd emitirse un nombramiento provisional, el cual
tendrd una duracidn maxima de seis meses. La persona que se seleccione deberd satisfacer
los requisitos minimos siguientes: contar con condiciones de salud que le permita ejercitar
idéneamente el cargo; llenar los requisitos correspondientes al puesto, establecidos en el
Manual de Clasificacion y Evaluacién de Puestos y Salarios, y ser de reconocida honorabilidad.

c) Interino: por ausencia temporal del titular, la autoridad nominadora podrd emitir un
nombramiento con cardcter interino. La persona que desempeiie el interinato podra ser
seleccionada entre el personal en servicio, lo que no constituye ascenso; o bien, podra ser
seleccionada dentro del registro de elegibles. En ambos casos, el interinato no podra ser
mayor de seis meses.

Por dltimo, en la carrera administrativa judicial se complementa con las Juntas de Disciplina
Judicial que tiene a su cargo la imposicidn de sanciones disciplinarias, con excepcién del caso de la
destitucién que le corresponde a la Corte Suprema de Justicia segun se trate de un juez o un
magistrado, por recomendacion de la Junta de Disciplina Judicial.

c. Contrataciéon en el Banco de Guatemala

El Banco de Guatemala, como otros entes autdnomos y descentralizados de Guatemala, cuenta
con sus propias normas para la contratacion y despido del personal que no varian mucho de las
normas que en ese sentido tiene el Codigo de Trabajo. A diferencia del servicio civil, no existe un
ente distinto del empleador o patrono facultado para decidir respecto de la contratacion o del
despido, sino son decisiones internas que toman los responsables de conformidad con las normas
aprobadas.

Sin embargo, es conocido publicamente respecto del sistema de carrera en el Banco de
Guatemala, la formalidad de dicho sistema, y hasta el respeto que por el mismo se manifiesta.
Esto puede deberse a varios factores, entre ellos la certeza de la norma interna y de su aplicacién,
el conocimiento ex ante de la misma, la contratacién sobre la base de calidades definidas para
cada puesto, y la existencia de un régimen escalafonario seguin el cual, viabiliza una carrera
administrativa en dicha entidad.

El régimen escalafonario del Banco tiene como propdsito “proporcionar una base cierta, equitativa
y justa para la promocidén de los trabajadores a las plazas vacantes definitivas o temporales, con el
fin de asegurar que sean ocupadas por trabajadores idéneos, incrementar la productividad y la
efectividad en la Institucién, y promover el desarrollo integral y la carrera administrativa de los
trabajadores, conforme a las rutas de desarrollo establecidas” (articulo 31 de las Reglas Internas
del Banco de Guatemala) El ascenso se realiza dentro del sistema de clasificadores y la estructura
de puestos y salarios de la organizacién del Banco, aprobado por la Junta Monetaria, con base en
el cumplimiento de los requisitos propios del puesto, una calificacion acumulativa del desempefio
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personal (CADEP) segun las evaluaciones periddicas que se realizan, y el examen que se practique
para el efecto (articulo 32 de las Reglas)

A diferencia de otros sistemas de servicio civil, la antigiiedad no es el requisito mas importante o
de mayor peso para ser considerado en un ascenso de puesto y, por ende, de salario. De
conformidad con las Reglas Internas del Banco, la CADEP o puntos acumulados por cada
empleado, comprende la evaluacién periddica de los factores siguientes: antigiiedad (20 puntos),
experiencia (15 puntos), escolaridad (20 puntos) y desempefio (45 puntos). El desempefio se
evalua cada cuatro meses.

La existencia de varios sistemas de administracion publica permite concluir que en Guatemala no
existe un unico sistema, por lo que la reforma a la Ley de Servicio Civil no significa una reforma a la
totalidad de sistemas existentes. También permite superar algunos paradigmas que han
obstaculizado la negociacidon para la implementacion de una carrera administrativa, como lo es el
peso de la antigiiedad en la definicion de un ascenso. Otro paradigma que debe abordarse es la
imposibilidad de llevar a cabo el despido cuando corresponda, o la inamovilidad laboral como
conquista laboral.

5. Los pactos colectivos y la aplicacion de la Ley de Servicio Civil

La Constitucion Politica de Guatemala (1985) reconoce la libre sindicalizacion como derecho
laboral. También ha aprobado y ratificado los convenios internacionales que reconocen éste
derecho y otros relacionados, como la negociacion colectiva que es exclusiva para los sindicatos de
trabajadores con el empleador (Convenio sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de
sindicacién, niumero 87 de la OIT, de 1948; el Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacién
colectiva, nimero 98 de la OIT, de 1949; y el Convenio sobre la negociacidn colectiva, nimero 154 de la
OIT, de 1981)

El Convenio nimero 87 de la OIT garantiza la libertad sindical tanto para trabajadores como para
empleadores de cualquier sector, pudiendo determinarse en la legislacidon de cada pais el alcance
de esta garantia a las fuerzas armadas y a la policia. De acuerdo con el Convenio nimero 98 de la
OIT, los trabajadores deben “gozar de adecuada protecciéon contra todo acto de discriminacion
tendiente a menoscabar la libertad sindical en relacién con su empleo”. Asi mismo, la legislacidon
nacional deberd determinar el alcance de las garantias previstas en el presente Convenio en lo que
se refiere a su aplicacion a las fuerzas armadas y a la policia. Este convenio no trata de la situacion
de los funcionarios publicos en la administracion del Estado y “no debera interpretarse, en modo
alguno, en menoscabo de sus derechos o de su estatuto” (articulo 6)

Por su parte, el Convenio nimero 154 de la OIT referente a la negociacién colectiva, establece en
sus primeros dos articulos que el mismo es de aplicacion para todas las ramas de actividad
econdmica, asi como que la legislaciéon o la practica nacionales podran determinar hasta qué
punto las garantias previstas en el presente Convenio son aplicables a las fuerzas armadas y a la
policia. En su primer articulo se indica que, en relacién a la administracion publica, “la legislacion
o la practica nacionales podran fijar modalidades particulares de aplicacién de este Convenio”. En
cuanto a la expresidn negociacion colectiva, ésta “comprende todas las negociaciones que tienen
lugar entre un empleador, un grupo de empleadores o una organizacién o varias organizaciones de
empleadores, por una parte, y una organizacién o varias organizaciones de trabajadores, por otra,
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con el fin de fijar las condiciones de trabajo y empleo; regular las relaciones entre empleadores y
trabajadores, o regular las relaciones entre empleadores o sus organizaciones y una organizacién o
varias organizaciones de trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez.

La libertad de sindicalizacion en el sector publico estd normada en la Ley de Sindicalizacion y
Regulacién de la Huelga del Empleado Publico, y en lo relativo al derecho a la negociacién
colectiva de los sindicatos de trabajadores del sector publico se aplica lo que al respecto establece
el Cddigo de Trabajo.

Para la administracion publica no se cuenta con una norma especifica que defina y establezca el
proceso de negociacion de los pactos colectivos de condiciones de trabajo, utilizdndose en su
defecto el Codigo de Trabajo (que norma las relaciones laborales entre privados) De conformidad
con el articulo 49 del Cédigo, un pacto colectivo busca “reglamentar las condiciones en que el
trabajo deba prestarse y a las demds materias relativas a éste”, estableciendo responsabilidades y
beneficios tanto para el trabajador como para el empleador, por un tiempo determinado (uno a
tres afos). Ademds de no contar con una norma especifica para este tema en el sector publico, no
existen en la prdctica normas que establezcan limites en cuanto a la materia objeto de las
negociaciones de los pactos colectivos de condiciones de trabajo entre sindicatos de la
administracion publica y ésta, y tampoco es una prdctica la aplicacion del articulo primero del
Convenio 154 de la OIT en relacion a que en la administracion publica, “la legislacion o la prdctica
nacionales podradn fijar modalidades particulares de aplicacion de este Convenio”.

De conformidad con un estudio del Centro de Investigaciones Econdmicas Nacionales sobre los
beneficios negociados en ocho distintos pactos colectivos para trabajadores del Estado de
Guatemala, el principal problema que se identific6 fue la ausencia de limites -legales,
reglamentarios o culturales- para lo que puede negociarse en ellos.3? Se encontraron dos tipos de
amenazas generales para la buena organizacion del trabajo y gestién del recurso humano y del
desempefio de los empleados publicos, a partir de este problema.?3

Amenaza a la buena gestion del recurso humano: otorgamiento de privilegios econdmicos,
laborales y sociales que no promueven los principios sobre los que se fundamenta la
administracién publica guatemalteca —eficiencia, mérito, honradez, equidad, idoneidad y la no-
discriminacién-. En algunos casos, al contrario, los privilegios obtenidos por medio de los pactos
colectivos son lesivos para la consecucién de estos fines y contrarios a lo establecidos en normas
rectoras. Sobre esta amenaza se pueden mencionar dos ejemplos:

a. Entre los privilegios sociales se encuentran el aumento de dias de asueto o vacaciones, por
sobre los establecidos por la ley. También se han negociado cursos de inglés para los
empleados publicos y sus familiares, servicios oftalmolédgicos y odontolégicos, asi como
seguros privados de salud, ademas del publico que ya tienen por ley.

b. En el caso de los privilegios laborales se encuentra la capacidad de heredar los puestos de
trabajo a familiares de los ex-empleados.

c. En el caso de los privilegios econdmicos pueden contarse automaviles, gasolina, vidticos de
entre Q 350.00 a mas de Q 4,600.00 diarios (dependiendo del puesto del funcionario publico

32 CIEN, “La amenaza de los pactos colectivos en el sector publico”. Guatemala, 2014
33 Calderdn Abullarade, Javier, “Propuesta de Reforma del Marco Legal que Desarrolla al Servicio Civil de
Guatemala”, Escuela de Gobierno. Guatemala, junio 2015
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y si el viaje es dentro del pais o hacia otro pais), Q 25,000.00 para celebracién del aniversario
del sindicato, entre otros.

Amenaza a los recursos financieros del Estado: Los beneficios o privilegios econédmicos logrados
por medio de las negociaciones de los pactos colectivos ponen en riesgo la finanzas del Estado
porque el aumento del costo de cada trabajador publico reduce la cantidad de recursos
disponibles para inversién u obliga a incrementar el Presupuesto de Egresos del Estado, sin que
esto se relacione con una mejora en la eficiencia y cantidad de los servicios publicos recibidos por
los ciudadanos. Ademads, esta situacidon se agrava auin mas con el constante aumento de los
trabajadores publicos.

Como se ve, no existe limite en cuanto a la materia que pueda negociarse en los pactos colectivos.
Las normas relacionadas con la administracion del recursos humano se ven superadas en los
pactos colectivos de condiciones de trabajo, aun cuando esto esta prohibido.

Las limitaciones mds bien estdn dadas en normas contenidas en la Ley Orgdnica del Presupuesto y
la Ley de Salarios de la Administracion Publica, asi como en el Plan Anual de Salarios y Normas
para su Administracion, entre otras. Sin embargo, en ocasiones se hace caso omiso a estos limites
legales y se homologan los pactos colectivos en contravencion de la ley ordinaria.

Ley Organica del Presupuesto

La Ley Organica del Presupuesto, Decreto numero 101-97 del Congreso de la Republica y sus
reformas, prohibe a los funcionarios publicos adquirir compromisos sin que existan créditos
presupuestarios disponibles para respaldarlos:

Articulo 26: “Los créditos contenidos en el presupuesto general de ingresos y egresos del Estado,
aprobados por el Congreso de la Republica, constituyen el limite maximo de las asignaciones
presupuestarias. No se podran adquirir compromisos ni devengar gastos para los cuales no existan
saldos disponibles de créditos presupuestarios, ni disponer de estos créditos para una finalidad
distinta a la prevista. La contravencion a esta disposicidn es punible penalmente, constitutivo de los
delitos de abuso de autoridad, incumplimiento de deberes y de los demas delitos que resulte
responsable. (El resaltado es propio)

También, prohibe que los recursos se usen para fines distintos a los originalmente aprobados en el
Presupuesto de Ingresos y Egresos de la Nacidn, lo cual debiera interpretarse como una limitacion
a la posibilidad de dar aumentos salariales en cualquier momento.

Por su parte, el articulo 96 de la Ley del Presupuesto General de Ingresos y Egresos del Estado para
el ejercicio fiscal dos mil diecinueve, Decreto nimero 25-2018 y sus reformas, establece requisitos
que deben observarse en las negociaciones de condiciones de trabajo entre entidades del Estado y
organizaciones sindicales y de trabajo tales como tener en consideracién las condiciones
financieras del Estado y el dictamen técnico, financiero y administrativo que debe proporcionar el
Ministerio de Finanzas Publicas. Dichos requisitos debieran cumplirse previo a una negociacion.

Articulo 96. Negociaciones de condiciones de trabajo entre entidades del Estado y organizaciones
sindicales y de trabajadores. Toda negociacion de condiciones de trabajo y los pactos colectivos que
se alcancen, resultado de la negociacién colectiva en la administracion publica, deberdn cumplir con
la Ley de Servicio Civil, Ley de Contrataciones del Estado, Ley de Salarios de la Administracién
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Publica, Ley de Sindicalizaciéon y Regulacion de la Huelga de los Trabajadores del Estado y demas
legislacion vigente relacionada; asimismo, tomaran en consideracién las condiciones financieras del
Estado proporcionada por el Ministerio de Finanzas Publicas; la entidad, emitird dictamen técnico,
financiero y administrativo en el que se establecerd el impacto de la nuevas condiciones laborales
acordadas sobre las finanzas publicas, detallando los costos indirectos de los montos de gasto
adicional que se generen en el ejercicio fiscal presente y futuros que impliqgue el cumplimiento de los
acuerdos alcanzados.

Las negociaciones que se realicen por medio de pactos colectivos de condiciones de trabajo deberan
ajustarse a lo que establece la Ley de Sindicalizacion y Regulacion de la Huelga de los Trabajadores
del Estado y demas leyes que sobre la materia se establezcan, respecto a las posibilidades legales del
Presupuesto General de Ingresos y Egresos del Estado, y en su caso, de las entidades descentralizada
y auténomas de que se trate, independientemente de la fuente de financiamiento (...)” (el resaltado
es propio)

Ley de Salarios de la Administracion Publica

La Ley de Salarios de la Administracion Publica se aprobé mediante el Decreto nimero 11-73 del
Congreso de la Republica, y tiene por objeto establecer un sistema de “remuneracion justa y
decorosa para los servidores publicos con el fin de propiciar la eficiencia de la administracion
publica y garantizar el cumplimiento del principio constitucional de igual salario por igual trabajo,
prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y antigliedad” (articulo 1). En ésta se establecen
los lineamientos para definir los esquemas de remuneracion (articulo 5), la periodicidad y el
proceso a seguir para aumentar los salarios y promover a los empleados (articulos 9, 10, 11, 32) y
los limites a considerar al momento de proponer aumentos (articulo 10). También, a partir de ella
se inicia la elaboraciéon del Plan Anual de Salarios, el cual tiene que ser aprobado por el Ministerio
de Finanzas (MINFIN), con base en la Ley Organica del Presupuesto.

La norma se encuentra desfasada. No incluye la obligacion para la ONSEC o para el Ministerio de
Finanzas de mantener actualizada la politica salarial del Estado, lo que genera disparidades en el
tema salarial, y evidencia la falta de una politica publica al respecto. Los pactos colectivos de
condiciones de trabajo se han convertido en una via de negociacion de aumentos salariales pero
sin aparente responsabilidad o compromiso de mejoras por parte de los trabajadores temas

Plan Anual de Salarios y Normas para su Administracion

De conformidad con el Acuerdo Gubernativo nimero 245-2018, Plan Anual de Salarios y Normas
para su Administracion, se faculta a la Oficina Nacional del Servicio Civil (ONSEC) y al MINFIN para
revisar la escala salarial y proponerle al Presidente de la Republica ajustes sobre la misma (articulo
18). En cuanto a la negociacién de pactos y convenios colectivos, el acuerdo es claro al establecer
requisitos de cumplimiento previo a llevar a cabo dicha negociacion:

Articulo 19. Pactos y Convenios Colectivos. Previo a la negociacidn colectiva entre las partes, las
autoridades nominadoras estan obligadas a recabar dentro de su institucion las siguientes opiniones:
a) Técnica en la que se indiquen las condiciones de trabajo que se van a negociar y las mejoras que la
negociacion colectiva genera en la calidad de los servicios publicos que le corresponde prestar al
Organo Administrativo; b) Financiera en la que se establezca el impacto de las nuevas condiciones
laborales de orden econdmico, detallando los costos indirectos de los montos de gasto adicional que
se generan en el ejercicio fiscal presente y futuros, y las posibilidades legales del Presupuesto de la
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Institucién; y, c) Juridica en la que se establezca que la Negociacion Colectiva no contradice
disposiciones establecidas en la Ley de Servicio Civil, su reglamento, Manual de Gestion del Empelo
aprobado por la Oficina Nacional de Servicio Civil y leyes especiales que regulan aspectos sobre la
gestion del recurso humano. (...) (El resaltado es propio)

Como en afios anteriores, para el aino 2019, dicho Acuerdo también establece que las autoridades
nominadoras deben solicitar al Ministerio de Finanzas Publicas el dictamen en el que se indique
gue las posibilidades presupuestarias y financieras del ejercicio fiscal 2019 permiten atender los
compromisos econdmicos que se adquieran, “debiendo presentar el costo total y la propuesta de
financiamiento que esto implique”, y también dictamenes de la ONSEC en los que se establezca
gue la negociaciéon no contraviene las disposiciones técnicas y legales vigentes en materia de
gestion de recursos humanos.

Las autoridades nominadoras son responsables de que las negociaciones colectivas se enmarquen
dentro de los pardmetros sefalados, ademds que no modifiquen las clasificacién de puestos,
requisitos para optar a los puestos, seleccién de personal, y otras acciones que por ley son
competencia exclusiva de la ONSEC o del Ministerio de Finanzas Publicas

6. Propuesta

El régimen laboral del empleo publico debe procurar alcanzar objetivos similares a los de un
sistema laboral moderno para el sector privado. Debe procurar contar con un esquema que
premie la productividad de los empleados, que pueda penalizar a los que no cumplen
adecuadamente con sus tareas y que permita pagar remuneraciones atractivas, de modo tal de
poder mantener un capital humano acorde con las tareas que le corresponden al gobierno.

En el caso de los empleados publicos existen algunos problemas que vuelven mas complejo el
cumplimiento de estos objetivos generales. A diferencia del sector privado, no existe una forma
simple de medir la calidad de gestidn de la actividad estatal y ello dificulta la efectividad de los
pagos por productividad; en la mayoria de las tareas estatales no es facil hacer esta cuantificacién
porque se carece de los indicadores medianamente objetivos que existen en la mayoria de las
actividades privadas (utilidades para los cargos gerenciales, volumen de produccion para los
trabajadores de planta, ventas para los de mercadeo, etc.).

Dadas estas dificultades se enfatizan soluciones alternativas a los problemas mencionados.
Ademds, se debe lidiar con el problema de la eventual politizacién del empleo. Dado que es mas
dificil medir la productividad de los empleados publicos y que existen menores riesgos de despido,
debe ponerse mayor énfasis en la seleccion de los trabajadores del Estado. Al mismo tiempo,
deben introducirse metas a ser cumplidas que en caso contrario llevan a un menor salario o
incluso al despido de los responsables del area. Todo ello debe ir acompafiado por una mayor
flexibilidad del superior para modificar el personal a cargo.

La Ley de Servicio Civil continuda inalterada. Sin embargo, desde el afio 1993 se han presentado
ocho iniciativas de ley para reformar la Ley de Servicio Civil, sin que se sustenten en un diagndstico
del servicio civil en Guatemala. Ninguna de las iniciativas introduce cambios para lograr una
verdadera carrera civil en el pais. (Ver Anexo 2)
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Es primordial contar con principios generales bdasicos efectivos y aplicables a todo sistema de
contratacién publica con el fin homogenizar en lo posible los diversos sistemas existentes, asi
como contar con una norma actualizada que hoy en dia sirve de referente para otras similares,
ademds de aplicarse de forma complementaria ante vacios legales en otros sistemas de
administracién del recurso humano. Se debe revisar los sistemas de contratacién existentes para
uniformar criterios bdsicos de contratacion, promocién, carrera y despido.

1. Sacar a concurso los puestos gerenciales

Deben crearse categorias de puestos en la administracién publica (por ejemplo, alto nivel,
gerencia y profesionales, técnicos y el personal subalterno34).

Deben introduce algun tipo de competencia por los puestos de la administracién publica. En
especial, deben sacarse a concurso los puestos gerenciales (los puestos que actualmente cubre el
servicio exento, y sin oposicién, y algunos del servicio con oposicién) para periodos
preestablecidos que excedan del periodo presidencial (por ejemplo, de cinco a seis afos), para
reducir el riesgo de politizacion.

Los concursos deben darse en forma abierta, calificados por ternas o jurados integrados por algin
ministro y profesionales del sector privado con conocimientos del drea en que se pretende
concursar. Este jurado deberia basarse no sélo en los antecedentes profesionales de los
candidatos, sino también en pruebas de evaluacién sobre su aptitud profesional.3> No hay razén
para gque en este tipo de puestos, asi como para los puestos del servicio sin oposicién, no se
requiera llenar ciertos requisitos minimos como una evaluacion.

2. Descentralizacion en el proceso de nombramiento

Los puestos de menor jerarquia (los puestos del servicio por oposicidén) requieren sistemas mas
sencillos de nominacién, pero deben llenar ciertos requisitos referentes a conocimientos y
habilidades minimas. Incluso, el personal técnico superior podria tener alguna libertad para
nombrar a sus colaboradores. La Oficina Nacional del Servicio Civil podria continuar con los
sistemas de evaluacion, fijando los requisitos que deben llenarse para cada puesto y calificando a
los candidatos, pero podria delegar en los funcionarios o en el personal técnico superior de las
dependencias del Estado la funcidn de nombrar a sus colaboradores.

Debe lograrse que en la practica se realicen los concursos de oposicidn y antecedentes para
todos los cargos, en un esquema abierto que no favorezca a los que ya trabajan en el sector
publico para los ascensos u otros tipo de cargos.

La Oficina Nacional de Servicio Civil podria ser la encargada de establecer los requisitos minimos
para calificar a los aspirantes. Cada ministerio o entidad publico deben tomar en cuenta dichos
requisitos.

34 Ver proyecto de ley elaborado por IDC, 1996.
35 Por ejemplo, este es el sistema que utiliza el sector justicia en el pais -Organismo Judicial, Ministerio
Publico- para toda clase de puesto.
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3. Duracion de los puestos

e Es recomendable establecer la duracion del puesto para permitir que laboren en la
administracién publica personas capaces en puestos gerenciales o de mando, y evitar asi
elementos de baja capacidad e inamovibles. Cada cinco o seis afios el puesto volveria a ser
concursado, pudiendo presentarse el titular en igualdad de condiciones con los nuevos
candidatos.

e Establecer puestos con plazo definido es positivo porque incentiva a una mejor gestion al
existir un riesgo cierto de gue el puesto no sea renovado al vencimiento del contrato.

4, Criterios de remuneracion

e Uno de los objetivos de la reforma es contar con personal capacitado y habil para los distintos
puestos de la administracion publica, y crear la carrera administrativa. Esto implica introducir
criterios flexibles para determinar la remuneracidn de los empleados en los distintos puestos, a
fin de premiar la capacidad e incentivar al buen empleado. Para permitir algin grado de
flexibilidad en las remuneraciones, deben establecerse categorias de puestos con niveles entre
ellas. Esto permitiria que un director obtenga una remuneracidon mayor que otro, si su puesto es
de mayor responsabilidad o dificultad. Este criterio también podria aplicarse con el personal de
menor jerarquia.

5. Remuneracidn relacionada con la productividad

e El régimen laboral en el sector publico debe procurar alcanzar objetivos similares a los de un
sistema laboral moderno para el sector privado. Es decir, contar con un esquema que premie
la_productividad de los empleados, que pueda sancionar a los que no cumplen
adecuadamente con sus tareas, y que permita pagar remuneraciones atractivas, de modo tal
de poder mantener un capital humano acorde con las tareas que le corresponden al Gobierno.

6. Sistemas de evaluacion del rendimiento

e Si bien existe un sistema de evaluacién para los nombramientos de quienes hayan de ocupar los
nuevos puestos publicos -servicio publico por y sin oposicidn-, a través del Plan de Clasificacién
gue elabore la Oficina Nacional de Servicio Civil, pueden incluirse otros requisitos para que exista
la carrera administrativa en el Estado.

e Debe impulsarse la obligacién de hacer evaluaciones ex-post de la ejecucion de las partidas
presupuestarias, enfatizando las mediciones de la gestidn realizada.

e En el caso de los empleados publicos existen algunos problemas que dificultan el
cumplimiento de estos objetivos generales, ya que, por lo general, no existe una forma simple
de medir la calidad de gestidn de la actividad estatal y ello dificulta la efectividad de los pagos
por productividad; en la mayoria de las tareas estatales no es facil hacer esta cuantificacién
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porque se carece de los indicadores objetivos que existen en la mayoria de las actividades
privadas.3¢

7. Antigiiedad e inamovilidad

8.

9.

Es importante introducir un sistema que permita al empleado progresar en el trabajo o hacer
carrera administrativa tomando en cuenta su capacidad y desempenio, y no su antigliedad, ya que
la permanencia en el cargo no es garantia de conocimiento ni de eficiencia.

El objetivo de crear una carrera administrativa no debe ser alcanzar una inamovilidad laboral de
hecho¥, sino la estabilidad y el mejoramiento de la calidad y la eficiencia en los puestos publicos.
La carrera administrativa no es compatible con el supuesto derecho a la inamovilidad laboral ni al
progreso en un trabajo por razén de la antigiiedad.

Debe descentralizarse en cada Ministerio la posibilidad de remocidon con procedimientos
claros y expeditos.

Negociacidn colectiva

Los pactos colectivos no deben sustituir a la politica publica sobre remuneraciones vy
administracién del recurso humano en el sector publico.

La negociacidn de pactos colectivos de condiciones de trabajo debe hacerse sobre la base de los
dictdmenes y opiniones que viabilizan dicha negociacion.

Debe acordarse limites para las negociaciones, dada la naturaleza de la relacién laboral y de la
fuente de los recursos.

Reformas en el corto y mediano plazo

Para lograr los cambios e impulsar la carrera administrativa se requiere contar, en el mediano
plazo, con una nueva Ley de Servicio Civil, cuyo objetivo sea alcanzar la eficiencia en el sector
publico y regular adecuadamente la carrera, sobre todo en cuanto al servicio exento, que es
donde se concentra el mayor nimero de los puestos gerenciales de la administracion publica, con
el fin de introducir criterios de capacidad y calidad en la seleccién del personal. En el corto plazo
podrian introducirse algunas reformas a la ley que permitan la viabilidad de lo propuesto.

36 En la experiencia internacional se ha tratado de introducir algunas metas para cada organismo publico
(Nueva Zelandia) afectando una parte de la remuneracidn al cumplimiento de las mismas e incluso
modificando las condiciones de estabilidad en el empleo que tradicionalmente caracterizaban a la gestion
publica. Daniel Artana, 1999.

37 Un punto relevante en este aspecto es si el riesgo de ser despedido existe o no. En general, la
burocratizacién de los procesos y la politizacién reducen notoriamente esta posibilidad. Daniel Artana,
1999.
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7. Recomendaciones

Recomendaciones priorizadas de corto plazo

Revisar y regular los pactos colectivos de condiciones de trabajo vigentes para evitar que los
mismos se utilicen como un medio de actualizacion de salarios y proteccion de puestos. Los pactos
colectivos no debieran utilizarse para modificar las normas generales de administraciéon del
recurso humano. La negociacidon de aumentos al salario y otras ventajas econémicas debe hacerse
respetando la disponibilidad financiera del Estado y no segun la disponibilidad de cada ministerio o
entidad estatal que compromete las finanzas futuras. La negociacién de los pactos colectivos debe
hacerse entre el o los sindicatos de trabajadores con el Estado de Guatemala, representado por el
Ministerio de Finanzas Publicas, el Ministerio de Trabajo y Prevision Social, y la ONSEC (no con
autoridades nominadoras). La negociacidn debe hacerse sobre la base del total de recursos con
gue cuenta el Ministerio de Finanzas Publicas a nivel de la administracién publica para el aumento
de salarios que pueda negociarse cada afio. Dicha informacién debe servir para que los sindicatos
que quieran negociar aumentos salariales conozcan la disponibilidad real para este tipo de
negociacién a nivel nacional, y distribuyan los montos segun el requerimiento total que resulta de
sumar todas las solicitudes. De esta forma, la negociacidn se hace con conocimiento de los
recursos con que se cuenta para aumentos salariales y otros beneficios, y con el Estado de
Guatemala.

Evaluacién del rol de la Oficina Nacional del Servicio Civil (ONSEC), en el rol de ente encargado
del sistema de evaluacién, definicién de requisitos generales, sistemas de calificacidon para la
creacién, modificacién y supresién de puestos. Es decir, es un ente rector que norma, pero que no
necesariamente ejecuta la gestion del recurso humano en el Organismo Ejecutivo. ONSEC debe
gozar de mayor autonomia administrativa y técnica.

Recomendaciones priorizadas de mediano plazo

Censo de los trabajadores. Se requiere contar con informacion actualizada, permanentemente y
verificable del nimero de puestos con que cuenta la administracién publica y su distribucién, asi
como informacion del perfil para cada uno de ellos (incluyendo los puestos exentos), si estan
siendo ocupados 0 no, remuneracién bdsica, entre otros.

Profesionalizacion de los empleados publicos. Para el buen desempeiio de la administracion
publica se requiere contar con personal calificado para cada puesto, asi como una constante
capacitacién y profesionalizacion del personal que le permita, no sélo mejorar su eficiencia sino
también progresar en la carrera administrativa. La profesionalizacién y capacitacion constante
requiere de la planificacion y de presupuestacién, asi como contemplar una mejora salarial.

Recomendaciones priorizadas de largo plazo

Una nueva normativa. Es primordial contar con principios generales basicos y aplicables a todo
sistema de contratacién publica, asi como contar con una norma actualizada, ademas de aplicarse
de forma complementaria ante vacios legales en otros sistemas de recurso humano. Revisar los
sistemas de contratacién existentes para uniformar criterios bdsicos de contratacién, promocién,
carrera y despido y unificar los criterios que actualmente aplica la ONSEC para nombramientos,
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ascensos y despidos. Se sugiere que la Ley de Servicio Civil sea de aplicacion general al Organismo
Ejecutivo y sus entidades descentralizadas (Gobierno Central), definiendo uUnicamente los
lineamientos generales que deben respetarse, permitiendo asi la flexibilidad.

Evaluar y ajustar la normativa complementaria a la Ley de Servicio Civil para que responda a la
nueva carrera administrativa. La normativa incluye la Ley de Salarios, la Ley de Clases Pasivas
Civiles del Estado, la Ley de Sindicalizacion y Huelga de los Trabajadores del Estado, la Ley Orgdnica
del Presupuesto, el Plan de Clasificacion de Puestos del Organismo Ejecutivo, el Estatuto
Provisional de los Trabajadores del Estado — Capitulo de la Dignificacién y Catalogacion del
Magisterio Nacional, entre otras.
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9. Anexos
Anexo 1
Manual de Clasificacion de Puestos
Serie Descripcion de clases de puestos Educacion requerida Clases de puestos

Operativa

Puestos que por su naturaleza
tienen asignadas tareas rutinarias,
repetitivas, manuales o mecdnicas,
que requieren fundamentalmente
esfuerzo fisico; se realizan
atendiendo instrucciones especificas
y procedimientos previamente
establecidos para su desempefio.

Educacion primaria como maximo.
Como minimo saber leer y escribir y
hasta sexto afio primaria, y
acreditar de seis meses a un afio de
experiencia en labores relacionadas
con el puesto, segln se requiera 'y
segln la clase de puesto.

Contar con licencia o autorizacién
cuando lo requiera el puesto.

Operativo I, I, 1lI, IV
Operativo Jefe |, Il

Especializada

Puestos cuya funcidn esencial es el
manejo de un determinado tipo de
instrumentos o maquinaria, ya sea
en forma manual o automatica; el
desempenio de las tareas de estos
puestos se basa en la destreza fisica.

Conocimientos especiales que
pueden ser adquiridos mediante
estudios (como minimo de cuarto
primaria hasta el nivel de educacién
media), y/o adiestramiento
especifico en la practica del trabajo,
asi como experiencia en un puesto
jerarquicamente inferior o de 6
meses hasta 2 afios de experiencia
en tareas relacionadas con el
puesto.

Trabajador
Especializado |, 11, llI
Trabajador
Especializado Jefe |, Il

Técnica Clases de puestos que tienen Para estos puestos se requiere Técnico |, 11, 1l
asignadas tareas en las cuales preparacion tedrico-practica, Jefe Técnico |, I,
predomina el esfuerzo mental sobre | adquirida como minimo a nivel de
el fisico, siendo esencial para su educacién media, experiencia en un
desempeinio la aplicacion de puesto jerarquico inferior; incluso
conocimientos técnicos en una rama | puede requerir de estudios de los
especifica. primeros dos afios de una carrera

universitaria, segun el caso.

Dependiendo del puesto puede

requerir experiencia previa de hasta

3 afos en puestos similares.
Técnico Los puestos tienen asignadas tareas | Para el desempefio de estos Técnico Profesional |,
Profesional gue requieren la aplicacion de puestos se necesita preparacion I, 1

conocimientos de una rama de la
ciencia. Generalmente desarrollan
actividades auxiliares de caracter
técnico en investigacion, analisis,
experimentacion o
perfeccionamiento en un campo
especifico del conocimiento.

académica en una carrera
universitaria afin, que va desde
acreditar estudios equivalentes al
segundo semestre hasta curriculum
cerrado como maximo. También se
requiere de experiencia en un
puesto jerarquicamente inferior o

Jefe Técnico
Profesional I, 11, 1l
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Serie Descripcion de clases de puestos Educacion requerida Clases de puestos
hasta 12 meses de experiencia en
tareas relacionadas
con el puesto.

Asistencia Puestos cuya funcidn principal es Se necesita acreditar como minimo | Asistente Profesional |,

Profesional realizar tareas inherentes a un haber aprobado los cursos 11, 1, IV
campo del conocimiento cientifico, equivalentes a quinto semestre de Asistente Profesional
cuya ejecucion implica la aplicacion una carrera universitaria afin al Jefe
de principios especificos de una puesto. Experiencia de 6 meses a
rama de la ciencia, con el propdsito | dos afios en puesto
de asistir a un profesional en el jerarquicamente inferior o de dos
desarrollo de las actividades afios en puestos afines.
laborales que tienen asignadas.

Profesional Para desarrollar sus tareas llevan a Formacién académica de nivel Profesional I, 11, Ill
cabo investigaciones y aplican superior universitario, y de acuerdo | Profesional Jefe I, II, Ill
conocimientos cientificos a la a las normas vigentes, se exige para
solucién de problemas de orden su desempeiio contar titulo
tecnoldgico, econdmico y social; las | universitario en el grado académico
funciones que desarrollan son de de Licenciado, estar inscrito en el
cardcter analitico e interpretativo en | colegio profesional correspondiente
virtud que deben conocer teorias, y poseer la calidad de activo.
principios y leyes cientificas. Experiencia como minimo de 6

meses en puesto jerarquicamente

inferior o hasta 3 afios de

experiencia profesional en labores

relacionadas con el puesto que

incluya supervision de personal.
Asesoria Puestos que tienen asignadas Para cada clase de puesto se Asesor Profesional
Profesional funciones de asesoria y consultoria requiere como minimo ser Especializado I, 11, 11, IV

Especializada

profesional especializada en
determinadas ramas de la ciencia, a
las autoridades superiores de los
ministerios de las dependencias del
Organismo Ejecutivo.

profesional universitario graduado a
nivel de licenciatura, y colegiado
activo. Como minimo 4 afios de
experiencia en tareas relacionadas
con el puesto, hasta 7 afios de
experiencia

Oficina Puestos cuya funcidn principal es Se requiere estudios que van desde | Oficinista I, Il, Ill, IV
brindar apoyo a todo nivel dentro estudios de nivel medio como Secretario Oficinista |
de la organizacién y sus tareas se minimo hasta titulo o diploma de Secretario Ejecutivo |,
enmarcan en la conformacion y Secretaria Oficinista o Secretaria I, 1, 1v, Vv
tramite de expedientes, elaboracién | Bilinglie; con experiencia como
y archivo de correspondencia, asi oficinista o secretaria, segun el
como labores de mecanografia, caso, y, en algunos casos, el
levantado de textos, registros dominio de un idioma. Experiencia
contables y las demas labores en un puesto jerarquicamente
inherentes a este tipo de ocupacidén. | inferior como minimo de 6 meses o

hasta 3 aflos en puestos

relacionados.
Técnico Puestos en se incluye actividades Para el desempefio de estos Técnico Artistico I, 11, Il
Artistica artisticas propiamente y de docencia | puestos se necesita de la aplicacién | Jefe Técnico Artistico |,

artistica; las actividades asignadas
requieren del dominio de una
disciplina o género del arte como

de técnicas artisticas y poseer
cualidades innatas que permitan su
ejecuciéon. Experiencia en un

Il,
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Serie Descripcion de clases de puestos Educacion requerida Clases de puestos
musica, danza, pintura, escultura, puesto jerarquicamente inferior (6
teatro y otras. meses) o dos afios en puestos
afines. La preparacion va desde 1
ano de estudios en la disciplina o
género del arte que se requiera,
hasta la acreditacion de titulo de
Maestro o Bachiller en Arte en la
especialidad que corresponda.

Paramédica Puestos cuya funcidn principal es Se requiere como requisito minimo | Paramédico |, 11, Il
brindar apoyo al personal acreditar el diploma de capacitacion | Paramédico Jefe |, 11, llI
profesional médico en todas especifica en la especialidad del
aquellas actividades que estan puesto, autorizado por el Ministerio
relacionadas directamente con la de Salud Publica y Asistencia Social,
atencién, diagndstico y prescripcion | incluye también titulo de enfermera
de tratamientos para preveniry profesional reconocido por el
curar enfermedades, trastornos y Ministerio. Experiencia como
lesiones del organismo humano; minimo de 6 meses en puestos
funciones a desarrollarse en jerarquicamente inferiores hasta
puestos, centros de salud, cuatro afos de experiencia en el
hospitales e instituciones ejercicio de la profesién, que
asistenciales del pais. incluya supervision profesional.

Ejecutiva Comprende clases de puestos cuya Los puestos asignados a esta serie

funcidn principal es planificar
organizar, coordinar y controlar las
funciones de una institucién a su
cargo. Las personas en el
desempenfio de estos puestos son
responsables de la ejecucidén de los
planes, politicas y estrategias
dictadas por las autoridades
superiores del Organismo Ejecutivo.

son de libre nombramiento y
remocion. La asignacién de niveles
en esta serie obedece a la magnitud
de la dependencia, la cobertura de
la misma y su jerarquia dentro de la
estructura organizacional a nivel
gubernamental

Informatica

Puestos cuyas funciones principales
consisten en operar equipo de
computacién de diferente
complejidad, para la obtencion de
informacion especifica de un
sistema de procesamiento
electrdnico de datos; analizary
programar en distintos lenguajes de
computacién, previo estudio de
necesidades, elaborando
instrucciones para el computador;
observar el adecuado
funcionamiento del sistema
electronico a fin de detectar
desperfectos del proceso y efectuar
las correcciones pertinentes.

Se requiere acreditar como minimo
diploma de Bachiller en
Computacién, titulo de Perito en
Computacién o carrera de nivel
medio con orientacién en
computacién, hasta preparacién
universitaria comprobable del sexto
semestre. En todos los niveles la
experiencia necesaria para
garantizar la eficiente prestacién de
los servicios (desde 1 afio en labores
afines al puesto, hasta 2 afios en
puestos relacionados)

Técnico en Informatica
I,

Técnico Profesional en
Informatica I, Il, 11, IV
Jefe Técnico
Profesional en
Informatica,
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Anexo 2

Iniciativas de Ley
Presentadas sobre Reforma a Servicio Civil

Ao

No.

INICIATIVAS

PONENTES

COMISIONES

DICTAMEN

1993

1053

Del Representan Carlos Escobedo Rodriguez,
Iniciativa de Ley que contiene reformas al Articulo
11., del Decreto 1748, Ley de Servicio Civil.
ARTICULO 11.- Integracién. La Junta Nacional de
Servicio Civil se integra con tres miembros titulares y
dos suplentes, designados por el Presidente de la
Republica para un periodo de tres afios. Sélo pueden
ser removidos por las causas y en la forma
establecida en esta ley.

Carlos Benjamin
Escobedo Rodriguez

Trabajo, Previsién y
Seguridad Social - -

1996

1476

Iniciativa que introduce reformas al articulo 32 del
Decreto 1748 del Congreso (Ley de Servicio Civil).
(Por dictamen negativo se archivo el 29-8-96)
ARTICULO 32.- Servicio exento. El servicio exento no
esta sujeto a las disposiciones de esta ley y
comprende los puestos de:

1. Funcionarios nombrados por el Presidente a
propuesta del Consejo de Estado.

2. Ministros y Viceministros de Estado, secretarios,
subsecretarios, y consejeros de la Presidencia de la
Republica, directores generales y gobernadores
departamentales.

3. Funcionarios y empleados en la Carrera
Diplomatica de conformidad con la Ley Organica del
Servicio Diplomatico de Guatemala.

4. Tesorero General de la Nacion.

5. Escribano del Gobierno.

6. Gerente de la Loteria Nacional.

7. Funcionarios del Consejo de Estado.

8. Registradores de la Propiedad y personal
correspondiente.

9. Inspector General de Trabajo.

10. Funcionarios de la Presidencia de la Republica
gue dependan directamente del Presidente.

11. Miembros de los cuerpos de seguridad.

12. Personas que sean contratadas para prestar
servicios interinos, ocasionales, o por tiempo
limitado por contrato especial.

13. Empleados de la Secretaria de la Presidencia de
la Republica.

14. No mas de diez funcionarios o servidores
publicos en cada Ministerio de Estado, cuyas
funciones sean clasificadas de confianza por los
titulares correspondientes.

15. Personas que desempefien cargos ad honorem.

Carlos Rodolfo
WOHLERS MONROY

Trabajo, Previsién y
Seguridad Social - -

2004

3111

Iniciativa que dispone aprobar reformas al decreto
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Trabajo - - -
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Afo | No. INICIATIVAS PONENTES COMISIONES DICTAMEN

1748 del Congreso de la Republica, Ley de Servicio  |MORALES
Civil. Modifica art. 82, supresion de puestos. LORENZANA
RTICULO 82.- Supresion de puestos. Las autoridades |(Integracionista) -
nominadoras quedan facultadas para disponer la
remocion de servidores publicos en los casos en que
consideren necesaria la supresion de puestos por
reduccion forzosa de servicios por falta de fondos o
reduccion de personal por reorganizacion, previo
dictamen favorable de la Oficina Nacional de Servicio
Civil. En este caso, los servidores publicos tienen los
derechos a que se refiere el numeral 7 del Articulo
61.

2008 |3909 |Iniciativa que dispone aprobar reformas a los Rudy Alangumer Previsidon y Favorable
decretos nimeros 1748y 63-88 |del Congreso de la |[MORAN HURTADO |Seguridad Social - -
Republica, Ley de Servicio Civil y Ley de Clases (Patriota) - - - - - - -
Pasivas Civiles del Estado.

2009 |4142 |Iniciativa que dispone aprobar Reformas a los José Roberto Legislacion y Puntos |Favorable
decreto nimeros 1748 y 114-97 ambos del Congreso |ALEJOS CAMBARA |Constitucionales -
de la Republica, Ley de Servicio Civil y Ley del (UNE)------ Previsiény
Organismo Ejecutivo. Seguridad Social - -

2012 (4462 |[Iniciativa que dispone aprobar Ley de Organismo Legislacion y Puntos |Favorable
Fortalecimiento de la Transparencia y de la Calidad  |Ejecutivo------ Constitucionales -

del Gasto Publico. (Libro I, reforma al decreto
numero 57-92 del Congreso de la Republica, Ley de
Contrataciones del Estado; Libro II, reforma al
decreto numero 89-2002 del Congreso de la
Republica, Ley de Probidad y Responsabilidad de
Funcionarios y Empleados Publicos; Libro Ill, reforma
al decreto niumero 114-97 del Congreso de la
Republica Ley del Organismo Ejecutivo; Libro IV,
reforma al decreto nimero 1748 del Congreso de la

Republica, Ley de Servicio Civil; Libro V, Ley Contra el

Enriquecimiento llicito; Libro VI, Ley de Fideicomisos
Publicos; Libro VII, Ley de Planificacién y Evaluacion
de la Gestién Publica; Libro VIII disposiciones
transitorias y finales, modifica al decreto nimero 17-
73 del Congreso de la Republica, Cédigo Penal, los
articulos 60 comiso, 419 incumplimiento de deberes,
adiciona art. 419 bis falsedad en declaracién jurada
patrimonial, 422 revelacién de secretos, 432
nombramientos ilegales, 422 usurpacion de
atribuciones, 439 cohecho pasivo, 442 cohecho
activo, 442 bis cohecho activo transnacional,
adiciona art. 442 ter responsabilidad de las personas
juridicas, 422 sanciones a las personas juridicas, 444
exencion especial de responsabilidad, 445 peculado,
adiciona 445 bis peculado por uso, 446 peculado
culposo, 447 malversacion, 449 concusion, adiciona
449 bis trafico de influencias, adiciona 449 ter

ofrecimiento de influencias, 450 fraude al Estado.)
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Ao

No.

INICIATIVAS

PONENTES

COMISIONES

DICTAMEN

2015

4984

Iniciativa que dispone aprobar reformas a los
decretos nimeros 1748 y 114-97 ambos del
Congreso de la Republica, Ley de Servicio Civil y Ley
del Organismo Ejecutivo. Reformas al decreto 1748,
art. 3 principios, art. 4 servidor publico, art. 5 fuentes
supletorias, art. 9 drganos superiores, art. 10
responsabilidad de los funcionarios, art. 11
integracion, art. 13 organizacién de la junta nacional
de servicio civil, art. 14 calidades, art. 19
atribuciones, se reforma nombre del capitulo Il del
titulo I, Secretaria Nacional de Servicio Civil, art. 21
Secretaria Nacional de Servicio Civil, art. 22
nombramiento del secretario subsecretarios, art. 23
requisitos, art. 24 impedimentos, art. 25 atribuciones
del Secretario Nacional de Servicio Civil, art. 26
atribuciones de los sub secretarios nacionales de
servicio civil, art. 27 reglamentos, art. 31
clasificacion, art. 32 servicio exento, art. 33 sistema
de alta direccidn publica o serie ejecutiva, art. 34
puestos del servicio por oposicion o de la carrera
administrativa, reforma numeral 5 y adiciona
numeral 6 al art. 39, art. 43 autoridad y sistemas de
examenes, se reforman los parrafos segundo y
tercero del art. 46, art. 49 vacantes y certificacion de
elegibles, art. 50 seleccidn de candidatos, art. 54
periodo de prueba, art. 56 evaluacion del periodo de
prueba, art. 57 promociones, reforman numerales 2,
4,7y 12y se adicional del 13 al 16 al art. 61, art. 62
excepcion, art. 63 derechos de asociacion y
negociacion colectiva, art. 69 dias de asueto, art. 80
procedimiento administrativo, art. 82 supresién de
puestos, art. 83 reinstalacidn, art. 84 cesacidn
definitiva de funciones, art. 87 término de
prescripcion, art. 88 interrupcion de la prescripcion,
art. 92 trabajadores por planilla, art. 95 higiene,
salud y seguridad ocupacional, art. 96 fiscalizacién de
las leyes laborales, art. 97 carrera administrativa, art.
98 complementariedad de regimenes, art. 99
formacion y capacitacién, art. 100 comision de
modernizacién del servicio civil, art. 101 consejo de
alta direccidn publica, art. 102 integracion del
consejo de alta direccidn técnica. Se adiciona el art.
14 quater Secretaria Nacional de Servicio Civil, al
decreto numero 114-97.

Pedro GALVEZ
HERNANDEZ (PRI) -
Carlos Enrique
MEJIA PAZ (URNG) -

Trabajo - Prevision
y Seguridad Social -

2017

5298

Iniciativa que dispone aprobar reforma al decreto
numero 1748 del Congreso de la Republica, Ley de
Servicio Civil. Adiciona un ultimo parrafo al art. 80.
ARTICULO 80.- Procedimiento. Las reclamaciones a
que se refiere el inciso 6 del Articulo 19 de esta ley, y
las demas en ella contenidas, deberan sustanciarse
en la forma siguiente: el interesado debera
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PONENTES

COMISIONES

DICTAMEN

interponer por escrito su impugnacion ante el
director de la Oficina Nacional de Servicio Civil,
dentro de un término de tres dias a partir de la
notificacion de la resolucién recurrida.

Presentado el escrito anterior, el director dara
cuenta inmediatamente a la Junta Nacional de
Servicio Civil, la cual debera resolver en un término
improrrogable de treinta dias a partir de la recepcion
de las actuaciones. Si la Junta no hubiere proferido la
respectiva resolucion en tal término, Unicamente en
los casos de despido, se tendra por agotada la via
administrativa, y por resuelta negativamente la
peticidn, a efecto de que los apelantes puedan
acudir ante las Salas de Trabajo y Previsidn Social a
plantear su accién. Tales tribunales resolveran
conforme a las normas del procedimiento ordinario
de trabajo, en Unica instancia.

En los demas casos contemplados en esta ley, la
Junta deberd resolver todo reclamo dentro del
mismo término de treinta dias, pero las resoluciones
dictadas tendrdn el caracter de definitivas e
inapelables.

La Junta dara audiencia al recurrente por un término
de cuarenta y ocho horas para que exprese los
motivos de su inconformidad.

La junta al recibir las actuaciones, pedira
inmediatamente al director de la Oficina Nacional de
Servicio Civil, y siempre que lo estimare necesario,
que se amplien las investigaciones, se reciban nuevas
pruebas, y se practiquen todas aquellas diligencias
que se consideren indispensables para lograr un
mejor juicio; en esta funcién la Junta goza de la mas
amplia facultad para la calificacién y apreciacion de
las circunstancias de hecho que tengan relacién con
el caso por resolver.

Las resoluciones de despido de la Junta deberdn ser

recopiladas en la secretaria de la misma.
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