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INTRODUCCION

Con el proposito de optar al Titulo de Master en Administracion de Empresas con
orientacion en Finanzas, he desarrollado la presente investigacion bajo el tema “Analisis
del Sistema Retributivo en el Gobierno Central: Una revision a la Estructura Salarial”, con
ello pretendo hacer una presentacion del actual Sistema Retributivo, sus componentes y
funcionalidad, pero ademas de ello busco realizar una revision a la actual Estructura de
Salarios que evidencia lo desfasada que se encuentra proponiendo asi una nueva estructura

gue se ajusta al comportamiento de las principales variables econdémicas en la actualidad.

La mecénica utilizada para la realizacion de la presente investigacion se resume en la
recopilacién de informacion sobre el Sistema Retributivo del Gobierno, ademas del
levantamiento de informacion en las instituciones descentralizadas para realizar un analisis
comparativo de salarios y finalmente un breve sondeo para conocer la opinion del

empleado publico con relacion al Sistema.

El proceso de investigacion se vio afectado por las barreras existentes para el acceso a la
informacidn, principalmente en las instituciones descentralizadas, ademas de los tiempos en
retornar informacion solicitada. Sin embargo los resultados son interesantes ya que se ha
logrado evidenciar lo que dio origen a esta investigacion y es que el gobierno central
actualmente aplica un sistema retributivo en base a una estructura de salarios totalmente
desfasada y fuera de la realidad ocasionando asi el descontento en los empleados publicos

del nivel central.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 PRESENTACION DEL PROBLEMA

En América Latina las Gltimas dos décadas se han destacado por representar un periodo de
grandes cambios en las politicas economicas. En el area de la macroeconomia, con el
principal objetivo de disminuir la inflacion se concedié mayor autonomia a las autoridades
monetarias y se tomaron medidas para contener el deficit fiscal. Las politicas economicas
estructurales, por su parte, se orientaron particularmente a facilitar el funcionamiento de

los mercados para mejorar la eficiencia y el crecimiento econémico.

En este sentido se redujeron las restricciones al comercio internacional, se liberaron los
sistemas financieros, se simplificaron los sistemas tributarios y se privatizaron numerosas
empresas, principalmente en los sectores de servicios publicos de infraestructura, que

tradicionalmente habian sido manejados por el Estado.

Las reformas efectivamente aumentaron la productividad y el crecimiento econémico, pero
de forma modesta y posiblemente temporal, quizas a raiz de que no produjeron las grandes
reasignaciones de recursos productivos. Si bien las reformas aumentaron la productividad,
no produjeron el efecto esperado sobre los salarios, que cayeron en los sectores mas
afectados por la competencia, especialmente los de los trabajadores de menor calificacion.

De esta manera, las reformas contribuyeron a aumentar las brechas salariales. *

1 Compilacién: Impacto de las Reformas estructurales en el empleo y los salarios. Banco Interamericano de Desarrollo
(BID). 1990.
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Desde hace mucho tiempo el sector publico de América Latina se considera privilegiado
por al menos tres razones: Primero, aunque los sueldos son, ceteris paribus, mas bajos que
los del sector privado, ello se ve contrarrestado con creces por prestaciones y ventajas
afines mas generosas. Segundo, la seguridad en el empleo que ofrece la administracion
publica con la implementacion de la carrera administrativa no tiene precedentes, incluso en
una regién que se ha caracterizado histéricamente por sus arraigadas rigideces laborales.
Tercero, el acceso que otorga al poder y al ambito politico redunda en ventajas intangibles
que dificilmente pueden encontrarse en el sector privado. Las reformas estructurales y las
medidas favorables a la economia de mercado que aplicaron varios paises de la regién en
los afios noventa, sumadas a una crisis fiscal que exigié recortes drasticos del gasto publico,
tuvieron por objeto poner fin a ese fendbmeno. A medida que las economias liberalizaron el
comercio exterior y se desregularon los mercados, también se vio afectado el sector civil,

caracterizado por su limitacion presupuestaria flexible. 2

En la region de Centro Ameérica, especificamente en Honduras, las reformas estructurales
aplicadas a las politicas econémicas, han impactado negativamente en la remuneracion a
los empleados del sector pablico y privado; lo anterior permite identificar someramente que
se ven afectados los niveles de salario real y de igual manera se agudizan las brechas

salariales entre los diferentes grupos ocupacionales.

El establecimiento de los salarios en el sector privado responde a una politica salarial
creada e implementada por cada una de las empresas, asi como a las disposiciones
determinadas por las autoridades del Gobierno en cuanto al salario minimo.

Esta Politica salarial es desarrollada en correspondencia con la naturaleza y estructura

funcional de cada institucion, por lo que podemos encontrar politicas diferenciadas a lo

2 Compilacién: Impacto de las Reformas estructurales en el empleo y los salarios. Banco Interamericano de Desarrollo
(BID). 1990.

Derechos Reservado



Procesamiento Técnico Documental, Digital
Analisis del Sistema Retributivo del Gobierno Central: Una Propuesta Alternativa

T e B

interno en el sector. En este contexto, también existen politicas diferenciadas a lo interno de
las empresas puesto que hay diferentes necesidades de Talento Humano.

Es importante destacar que el establecimiento de cuantias retributivas en el sector privado
se encuentra influenciada por la capacidad financiera de la Organizacion; la decision de sus
Gerentes y/o Juntas Directivas y por los factores econdmicos externos que afectan este

sector.

El Gobierno Central en Honduras tiene caracteristicas que le hacen muy particular en
cuanto al Sistema de Retribucién; actualmente se realiza a través de una metodologia de
clasificacion y valoracion denominada “HAY” y una Estructura de Niveles Salariales que
fue implementada en 1999. En consecuencia, la no actualizacion de la misma, refleja
niveles de salarios muy por debajo de los existentes en el mercado. Por esta razon, se
pretende hacer una revision general al mismo, identificar las principales variables utilizadas
para la valoracion y clasificacion de puestos y su estructura salarial de manera que permita
proponer una herramienta actualizada para remunerar a los servidores publicos

centralizados de manera coherente con el actual mercado salarial.

Derechos Reservado



Procesamiento Técnico Documental, Digital
Analisis del Sistema Retributivo del Gobierno Central: Una Propuesta Alternativa

T e B

; ificacion:

La retribucién salarial actia como elemento esencial de ayuda y apoyo a las organizaciones
y debe permitirles establecer y mantener el sentido y el ritmo de desarrollo; asi como ser un
factor esencial para atraer, retener y desarrollar los recursos humanos necesarios para
alcanzar los fines del Gobierno Central. Para lograr lo anterior es necesario un
acercamiento, profundo, con la metodologia utilizada para este propdsito. Igualmente es
menester actualizar las herramientas que forman parte de la politica retributiva de un pais o

de un sector en particular.

En este sentido, es imperativo que esta politica sea verdaderamente representativa de todos
los intereses colectivos de forma justa y equitativa, que permita incluir componentes como
crecimiento y desarrollo de una carrera profesional y una compensacion que se ajuste al

costo de vida actual.

Las referencias retributivas se desactualizan con el paso del tiempo pues el mercado
privado de retribuciones, no permanece estatico y los salarios se mueven de distintas
maneras como resultado de las decisiones que toman los empresarios en la labor cotidiana
de gestionar sus negocios. Si la Administracion Publica desea mantener una politica salarial
competitiva y estar en condiciones de tomar decisiones con informacion suficiente, debera
actualizar periodicamente sus referencias basandose en informacion objetiva del

comportamiento del mercado.

En este contexto, la compafiia responsable de implementar en Honduras la metodologia
HAY para la clasificacion y valoracion de puestos, recomendo a las autoridades en materia
de administracion del Talento Humano en el Gobierno Centralizado, que la misma fuera
revisada y actualizada cada 2 afios, cabe mencionar que tal sugerencia no ha sido llevada a
cabo desde 1998.3

3 Documento
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1.3  Objetivo General:
Fortalecer los instrumentos utilizados en materia de Administracion de los Salarios en el

Gobierno Central Hondurefio.

1.3.1 Objetivos Especificos:

» Establecer los procedimientos de implementacion de la politica de retribucion

salarial utilizada para la remuneracién del empleado publico en el Gobierno Central.

» Realizar un estudio retributivo a fin de proponer los ajustes necesarios a la
estructura salarial existente en funcion de un sistema eficiente para la remuneracion

del servidor pablico bajo el regimen de Servicio Civil.

» Determinar las debilidades de la practica retributiva actual e el Gobierno Central.

» Establecer los beneficios y las desventajas en la aplicacion de la Metodologia
HAY.

Preguntas de Investigacion:

1. ¢Cuéles son los principales componentes de la politica salarial en Honduras?.

2. ¢Cuéles son los componentes utilizados por la metodologia HAY para la
clasificacion y valoracion de puestos y si se ajustan a la estructura administrativa
existente?.

3. ¢Cuadles son los componentes de la Estructura de Salarios y su relacién con las
condiciones laborales en el Gobierno Central?.

4. ¢Cual es el impacto de la creacion de Estatutos en la Politica Salarial existente y en
los instrumentos utilizados para la retribucion?.

5. ¢La estructura de salarios utilizada por Servicio Civil es coherente con los cambios

econdmicos de los Gltimos 6 afios?.
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6. ¢Existe Justicia en la Retribucién Salarial en el Gobierno Central?
7. ¢Se respeta el concepto de equidad en la retribucion salarial en el Gobierno Central?
8. ¢Como opera actualmente el Sistema Retributivo en el Gobierno Central?
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CAPITULO II: MARCO REFERENCIAL

Aspectos Teoricos 0 Marco Referencial

2.1  Técnica HAY de Analisis y Descripcion de Puestos:

El andlisis y descripcion de puestos es el proceso de identificacion, comprension y reflejo
documental de la incidencia y alcance de un puesto en la organizacion, tiene como
objetivos la comprension del puesto a través de las premisas: qué hace, como lo hace y para

qué lo hace.

Aspectos Generales de la Descripcion: Condicionantes basicos de la descripcion HAY.

> Se analiza el contenido del trabajo, no las caracteristicas de la persona que lo
realiza.

» Considera puestos integrados en una organizacion, por lo que resaltara los aspectos
fundamentales que afectan a esa organizacion.

> Refleja el contenido real y actual del puesto.

A\

Requiere uniformidad en la técnica.

» Ausencia de juicios de valor.

Aspectos que debe cubrir la descripcion:

» Funciones/Actividades:
Conocimiento y experiencia
Habilidad en relaciones humanas
» Responsabilidades:
- A qué parte de la organizacion afecta
- Exigencias de direccion

> Atribuciones:

Derechos Reservado
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- Iniciativa y autonomia

- Problemas mas complejos que debe solucionar

Elementos de la descripcion:

» ldentificacion: es el conjunto de datos que permiten situar el puesto dentro de la
organizacion en el momento actual. (nombre del puesto, nombre del ocupante,

puesto superior inmediato, nombre del superior y direccion/departamento).

» Mision: indica por qué y para qué existe el puesto y los limites y guias de
actuacion. (¢Qué hace?, ;donde?, ;de acuerdo a qué? y ¢para que?

» Dimensiones: Es la relacion de magnitudes asociadas con el puesto:
Numero de subordinados: es el nimero total de subordinados tanto directivos como
los que dependen de éstos y el numero total de personas que dependen
funcionalmente.
Magnitudes Econdmicas: variables econdémicas (presupuestos, gastos, inversiones,
objetivos, volumenes de ventas, etc.) sobre las que el puesto incide.
Las referidas a un ejercicio anual y en millones de lempiras.
» Naturaleza y Alcance:
- Organigrama
- Naturaleza y alcance de la funcion
- Naturaleza y alcance de los problemas
- Naturaleza y alcance de la responsabilidad

» Conocimientos requeridos.

10
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2.2 Naturaleza, Objetivos y Principios Del Sistema Retributivo. Conceptos HAY.

2.2.1 ¢Que es un Sistema Retributivo?:3

Los conceptos retributivos indican qué es lo que se remunera. Asi por ejemplo, el Salario
Base de Grupo y el Complemento de Nivel remuneran el trabajo desarrollado por el
empleado en su puesto de trabajo de acuerdo a su Grupo y Nivel de Clasificacién
respectivamente; mientras que el complemento de nocturnidad recompensa las condiciones
de movilizacion y alimentacion en que se desempefia el puesto y s6lo se paga cuando

existen esas condiciones.

Las politicas retributivas definen los salarios de referencia, las estrategias de implantacion
del Sistema, los colectivos a priorizar, etc. Si los componentes anteriores son relativamente
estables y solo deben madificarse gradualmente en el tiempo, las politicas estan mas
influenciadas por las disponibilidades financieras, por la vision de cada Gobierno y por

prioridades coyunturales.

El Sistema Retributivo asi definido consiste en la articulacion dinamica de varios elementos
y criterios que nos permiten combinar politicas generales con la consideracion de las
circunstancias particulares de cada puesto y persona para establecer la remuneracion que
debe percibir cada servidor publico. No es, pues, una receta rigida para aplicarse
inflexiblemente en cualquier caso sino un conjunto de componentes que deben gestionarse
y aplicarse de acuerdo a las posibilidades financieras del Estado, a los objetivos y

programas prioritarios del Gobierno y a las propias metas que fije la politica retributiva.

11
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Si bien el Sistema Retributivo se ha disefiado especificamente para el servicio Civil la
conceptualizaciéon del mismo, sus finalidades y sus principios son en general aplicables a
otros regimenes dentro de la Administracion Publica, sin desconocer por ello las

particularidades de los otros regimenes y sus diferencias con el Servicio Civil.*

2.2.2 Objetivos del Sistema de Retribucion.

El Sistema de Retribucion se propone los siguientes propésitos o finalidades:

» Facilitar el control del gasto publico: ElI Sistema de Retribucion una vez
implantado permite al Gobierno tomar decisiones informadas y racionales sobre su
politica salarial de tal manera que pueda maximizar el impacto de los fondos
salariales en la obtencion de sus objetivos y prioridades. El Sistema hace posible
que la Administracién sepa con claridad en quienes esta invirtiendo el presupuesto
de salarios y cuanto le esta pagando a cada quien y por qué, igualmente facilitara la

realizacion de proyecciones salariales para la programacion a largo plazo.

» Convertirse en una herramienta de direccion del Servicio Civil: El Sistema de
Retribucion debe tener como propoésito ser un instrumento para reforzar los valores
y la cultura deseadas del Servicio Civil, para apuntar las prioridades y los objetivos
de la Administracion Publica, y para estimular la dedicacion y el trabajo eficiente de
todos los servidores publicos. A menudo las retribuciones en el sector publico son
vistas como una herramienta mas de direccion en manos de las autoridades
superiores para hacer efectivo su programa de gobierno y para promover la

modernizacion de la Administracién Pablica.

» Atraer y retener a personal idéneo al Servicio Civil: Uno de los objetivos centrales
de toda politica retributiva es atraer al personal necesario para que la Organizacion
pueda cumplir sus metas y objetivos y debe serlo también para el Servicio Civil,
cuyos objetivos son por lo general del interés publico y nacional. Si se pretende

12
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modernizar el Estado y lograr la eficiencia en la entrega de servicios y en cada una
de las funciones que le corresponde, es indispensable contar con personal capaz y
motivado para lograrlo. Si bien es cierto los salarios no son la Unica herramienta
para lograr este objetivo, si constituyen una condicion fundamental para atraer y

retener a este personal dentro de la Administracion Publica.

» Optimizar el uso de los fondos publicos y su equidad: Un Sistema de Retribucion
moderno debe retribuir a cada empleado en correspondencia con el aporte que el
empleado realiza desde su puesto a la consecucion de los objetivos generales de la
Institucion. Desde el punto de vista de la Administracion ello nos garantiza un uso
eficiente de los recursos invertidos en salarios pues se paga mas a quien aporta mas
y desde el punto de vista de los servidores publicos se logra la equidad o justicia

retributiva porque a trabajo igual corresponde un salario igual.

» Promover el oOptimo desempefio de los servidores publicos: El Sistema de
Retribucion debe contribuir al propésito de que los servidores publicos den de si lo
mejor en el desempefio de su puesto de trabajo. El Sistema debe lograr este objetivo
reconociendo adecuadamente, mediante incrementos significativos en la retribucion
fija, a los funcionarios que acceden a puestos de mayor responsabilidad en razon de
los méritos y capacidades demostradas. Este estimulo no existe cuando las
diferencias salariales entre puestos de muy diferente responsabilidad son

insignificantes tal como es la situacion actual.

13
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2.2.3 Principios Rectores del Sistema de Retribucion:

Para que el Sistema alcance los objetivos propuestos se han identificado algunos conceptos
fundamentales:
» Principio de Equidad:
La retribucion de cada funcionario debe estar en correspondencia con la importancia
organizativa de su puesto segln sea determinada por el Sistema de Clasificacion®. Este
principio se expresa en el precepto de que a puestos de igual nivel corresponde una

retribucién similar.

» Principio de Flexibilidad:
El Sistema de Retribucion debe tener la capacidad de reconocer y tratar las diferencias

que se presentan entre los puestos por razones gue son ajenas a su propia naturaleza.

» Principio de Reconocimiento al Aporte Individual:
El Sistema de Retribucidn debe distinguir a sus funcionarios premiando a aquellos que
alcancen desempefios por arriba de la media a través de una retribucion variable ligada

a resultados.

» Principio de Transparencia:
Las bases y el funcionamiento del Sistema de Retribucion deben ser del conocimiento
de todos los servidores publicos, o mismo que las estrategias y politicas de

implantacion.

» Principio de Coherencia entre Regimenes Salariales:
Las politicas retributivas del Gobierno Central para los distintos regimenes de empleo
existentes deben ser coherentes entre si, sin perjuicio del tratamiento diferenciado que

deba darse a cada colectivo.

* Documento “Politica Retributiva para el Gobierno Central en Honduras”, Direccion General de Servicio Civil.

14
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1. Estructura Retributiva:

Se expone a continuacidn los componentes de una estructura retributiva:
3.1  Conceptos del Puesto:
Son aquellos conceptos que retribuyen la contraprestacion laboral del puesto de
trabajo sin tener en cuenta la persona que lo desempefia ni las circunstancias
eventuales en que debe hacerlo. Estos son pues, los conceptos ligados al contenido

organizativo del puesto y al nivel salarial que el mercado les reconoce.

Salario Base de Grupo (SBG): que remunera al puesto en funcion del grupo de
clasificacion en el que se ubique. Por lo tanto, todos los puestos ubicados en un
mismo Grupo de Clasificacion tendran el mismo SBG.

Complemento de nivel (CN): que remunera al puesto en funcién del Nivel de
Clasificacion en el que se ubique. Por lo tanto todos los puestos ubicados en el

mismo nivel de clasificacion tendran el mismo CN.

Complemento de Mercado (CM): que posibilita la retencion y atraccion de
determinados puestos a los cuales el Mercado Privado, en virtud de su escasez,
retribuye por encima de otros del mismo nivel. Es decir, sirve para retribuir mas a
aquellos puestos concretos para los que la retribucidn que les corresponderia por su
grupo vy nivel de clasificacion fuese insuficiente para atraerlos o retenerlos en el

seno del Servicio Civil.
3.2  Conceptos de la Persona:
Son aquellos conceptos que retribuyen caracteristicas personales de los ocupantes de

loes puestos independientemente del contenido organizativo del puesto que ocupen.

Complemento de antigiedad (CA): que remunera los afios de permanencia

ininterrumpida en el Servicio Civil de los servidores publicos.

15
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Complemento por Desempefio (CD): que remunera el desempefio que cada servidor

publico haya demostrado en el ejercicio anterior.

Complemento Personal Transitorio Absorbible (CPTA): que engloba la cuantia
excedente aplicable a aquellos servidores publicos que transitoriamente tienen una
retribucion fija anterior a la que les corresponderia segin su Grupo y Nivel de
Clasificacion. Este es un concepto transitorio cuya finalidad es posibilitar el transito

no traumatico desde la anterior Estructura Retributiva a la nueva.

3.3  Conceptos del Entorno del Puesto:

Son aquellos que compensan las circunstancias especiales en que algunos ocupantes
deben desarrollar su trabajo.

Compensaciones por Condiciones Especiales de Trabajo (CCET) que compensan
aquellas circunstancias especiales en las que un determinado servidor publico debe
desempefiar su trabajo. Estas condiciones no son inherentes a los puestos, pero si a
su entorno y, por tanto, deben ser compensadas. Por ello, esos conceptos tienen una

cierta naturaleza indemnizatoria.

Estos conceptos (CCET) posibilitan la diferenciacion econdémica de puestos
similares (ubicados, por tanto, en el mismo Nivel de Clasificacion) pero que se
desarrollan en entornos muy diferentes, ya sea por caracteristicas propias del puesto

o0 por la forma en que se realiza el trabajo.
2. Definicién, funcionamiento y evolucion de los Conceptos del Puesto
Salario Base de Grupo (SBG): es el salario comun o basico que se aplica por igual a

todos los miembros de un mismo Grupo de Clasificacion: Directivo, Ejecutivo, Técnico

0 Apoyo/Administrativo y que se percibe en 12 pagas ordinarias y 2 extraordinarias.
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GRUPO NIVEL CONCEPTO
Directivo XV SBG
XV SBG
X SBG
XII SBG
Ejecutivo Xl SBG
X SBG
Técnico IX SBG
VI SBG
Vil SBG
VI SBG
V SBG
Apoyo Técnico/Administrativo v SBG
i SBG
Il SBG
| SBG

El SBG reconoce al empleado un determinado status profesional, aunque sin entrar a
plantearse todavia otras cuestiones mas especificas relacionadas con la funcion concreta
que se presta. En un reconocimiento inicial subjetivo que trata de compensar la importancia

del grado profesional y las competencias exigidas al funcionario.

La Cuantia que se reconozca por este concepto habré de ser igual para todos los empleados
de un mismo Grupo Profesional, por cuanto que la Administracion les estd dando igual

trato o reconocimiento por el rango al que pertenece.

El SGB es el concepto retributivo que permite diferenciar las politicas retributivas que se
aplican a cada uno de los Grupos del Sistema de Clasificacion y esta es una de las

caracteristicas importantes del Sistema.
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El Sistema de Clasificacion al identificar con toda claridad las diferentes ocupaciones que
existen en el Servicio Civil y la importancia del aporte que cada uno de los puestos hace a
la Administracion Publica brinda la oportunidad de diferenciar las politicas salariales que se
aplican a cada uno de ellos. De esta manera, si no es posible mejorar el salario de todo el
Servicio Civil, el Gobierno tiene la opcion de mejorar la retribucion de su personal
Directivo o Ejecutivo sin que ello tenga que afectar las remuneraciones que se pagan a los

grupos inferiores.

Otra razén para diferenciar las politicas salariales entre los distintos Grupos de
Clasificacion es el reconocimiento de que existen diferencias cualitativas entre los puestos
de uno y otro grupo y que estas diferencias deben ser reconocidas salarialmente. Las
diferencias cualitativas entre los grupos van a tener su expresion también en otros sistemas
tales como Seleccion, Promocién, Capacitacion y Gestion de Desempefio para mencionar
algunos. EIl concepto y su diferenciacion del Complemento de Nivel aportan flexibilidad a

la Politica Retributiva, principalmente de dos formas:

» Por una parte, posibilita que si en el futuro la Administracién se viera obligada a
introducir un nuevo concepto que se calculase como porcentaje de otro ya existente
la base de célculo del nuevo concepto fuese el SBG que es menor que el total de la

retribucién fija.

» La aplicacion del SBG y del CN: En los calculos realizados se considera el CN del
Nivel 11 igual a cero. Esto se debe a que la referencia de mercado para el Nivel | era
en exceso baja y se decidio que la referencia del Nivel Il se aplicara también al

Nivel | actuando asi como una especie de salario minimo del Servicio Civil.

Complemento de Mercado (CM): EI Complemento de Mercado es “el concepto
extraordinario que, transitoriamente y basado en el oportuno estudio retributivo, podra
complementar el SBG y el CN exclusivamente de aquellos puestos de los Grupos

Técnicos, Ejecutivo o Directivo en la que la retencion o atraccion de sus ocupantes por
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el Servicio Civil sea estratégica o critica y la cuantia del SBG y CN correspondiente no
lo permita y por ello necesariamente se requiera un complemento econémico durante el

tiempo que perdure la criticidad del puesto y su dificultad de atraccién o retencion”.

Este es un concepto definido por varias caracteristicas:

» De concesion extraordinaria y no generalizable y limitado a puestos de los

Grupos Técnico, Ejecutivo o Directivo.

» Limitado exclusivamente a aquellos puestos en los que coincida una necesidad
estratégica o critica de atraccién o retencion y, al mismo tiempo, la
imposibilidad de garantizar tal atraccion o retencion con el nivel retributivo

(SBG + CN) asignado a su respectivo Nivel de Clasificacion.

» La necesidad estratégica o critica de atraccion o retencion debe predicarse no
solo de un puesto sino tambien de su ocupante concreto.
Asi pues, un puesto critico pero ocupado por una persona con bajo rendimiento

o desempefio no dara lugar a la percepcion del complemento.

> De necesaria revision anual tanto de su cuantia como de su otorgamiento y
limitado en el tiempo al periodo en que persista tanto su naturaleza estratégica o

critica como la dificultad de atraccion o retencion.

» Su aplicacion requerira necesariamente un analisis de la DGSC sobre el caracter

estratégico o critico del puesto de que se trate.

» Su aplicacion requerira necesariamente un estudio retributivo de la DGSC sobre

el nivel salarial del puesto en el mercado privado.

> La cuantia mensual del CM no podra exceder del 40% de la suma de la

retribucion mensual percibida por SBG més el CN.
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La razon de ser de este complemento es la necesidad de retencion y atraccion por el
Servicio Civil de determinados puestos que de hecho tengan una retribucién muy superior
en el Mercado Privado. Por ello, en estos casos, si el Servicio Civil considera indispensable
retener a este personal, es legitimo disefiar para ellos una politica salarial especifica que se

base en el mantenimiento de su competitividad externa.l]

El CM es un complemento de puesto y, por lo tanto, es propio de todos los puestos con las
caracteristicas de criticos y con una especial dificultad de atraccion o retencion. Sin
embargo, sera aplicable s6lo a los ocupantes con desempefio normal. O dicho de otra
forma: el primer requisito (la criticidad de su retencion o atraccion) se predica del puesto
pero también de la plaza. Esta caracteristica impide que un ocupante con bajo desempefio
en un puesto critico obtenga el complemento. De no tener esta cautela podria pasarse de
tener a un mal empleado en un puesto critico y con baja retribucién a tener a un mal

empleado en un puesto critico y, encima, con alta retribucion.

La naturaleza transitoria del CM evita hipotecar de manera permanente los recursos del
Estado ya que impide la consolidacion de las decisiones retributivas que se toman hoy para
compensar retributivamente los desequilibrios de un mercado cambiante. En este sentido
debe dejarse perfectamente claro que la cuantia del complemento se revisara y, en su caso,
se ajustara, se mantendrd o se suprimira anualmente y que se percibira solo mientras

concurran las circunstancias que le dieron origen.

La Cuantia del Complemento en cada periodo deberéa estar determinada por la magnitud de
la distorsion salarial que se presenta en el mercado y por las politicas que a este respecto se
definan. La cuantia por lo tanto puede variar entre un periodo y otro si se producen cambios
en cualquiera de los factores mencionados. EI monto del Complemento, por otra parte, debe
aprobarse para un afio al cabo del cual deberan revisarse nuevamente las condiciones

predominantes para determinar su continuidad o revisar su cuantia.

[Competitividad: La capacidad de una organizacién pulblica o privada, lucrativa o no, de mantener sistematicamente ventajas

comparativas que le permitan alcanzar, sostener y mejorar una determinada posicion en el entorno socioeconémico.
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El complemento de mercado esta concebido como una alternativa retributiva para retener o
atraer personal de nivel técnico o gerencial en aquellos casos que concurran dos
circunstancias fundamentales: el mercado les reconoce una retribucion por encima de la
media que paga a otras ocupaciones profesionales que desempefian puestos del mismo

nivel, y de otra parte, ese personal se considera indispensable para el Servicio Civil.

No se trata pues de un concepto que deba aplicarse a grandes colectivos de funcionarios
pues ello introduciria distorsiones en la equidad del Sistema de Retribucion, sino a grupos

reducidos o profesionales individuales que hagan aconsejables su pago.

Desde este punto de vista, el Complemento de Mercado no debe aplicarse en ningln caso a
puestos del Grupo de Apoyo Técnico/Administrativo ya que para esta clase de puestos, por
su propia naturaleza, no se presentan usualmente grandes desequilibrios en la relacion de la
oferta y la demanda de los mismos, pero sobre todo porque su aporte al logro de los
objetivos estratégicos de la Administracion no puede considerarse fundamental y, ademas,
porque una buena seleccion y capacitacion deben bastar para asegurar al Servicio Civil un

personal adecuadamente cualificado de los niveles mas bajos de su estructura.

3. Definicién, funcionamiento y evolucion de los Conceptos de la Persona:

Complemento de Antigliedad (CA): es la cuantia que remunera la vinculacion de un
funcionario con el Servicio Civil medida en términos de permanencia ininterrumpida en el

mismo.

Se tendra derecho a percibir el CA a partir del cumplimiento de un quinquenio de servicios
ininterrumpidos para el Servicio Civil. Por tanto, en caso de funcionarios que hayan
prestado servicios para el Servicio Civil durante periodos discontinuos tan solo se les
computa la antigliedad desde la ultima incorporacion al mismo. Debe entenderse que la
finalizacion de los periodos anteriores supuso la extincion de la relacion laboral y por tanto

esos periodos no son acumulativos a la antigliedad ganada desde su Ultima incorporacion.
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Cada quinquenio tiene un valor anual igual para todos los funcionarios con independencia
del nivel de clasificacion del puesto que ocupe. El valor del quinquenio sera siempre una

cuantia y nunca un porcentaje sobre otro concepto.

Complemento por Desempefio (CD): es el que se adiciona a la retribucion de aquellos
funcionarios de los Grupos Directivo, Ejecutivo y Técnico cuyo desempefio en su puesto
haya sido evaluado como excelente por medio de un Sistema de Gestién del Desempefio
objetivo y plenamente implantado y por tanto retribuye el aporte diferencial que hacen las

personas en su puesto de trabajo.

Este es un complemento que recompensa el como se consigue los resultados de los puestos
y, por ello, pretende diferenciar retributivamente a los mejores. Sin embargo, su aplicacion

requiere necesariamente de la plena implantacion de un sistema objetivo.

4. Definicion, funcionamiento y evolucion de los Conceptos del Entorno del
Puesto:

Los conceptos del entorno del puesto son aquellos que no retribuyen un mayor o mejor

trabajo ni una mayor 0 menor importancia del puesto sino que tienen una cierta

naturaleza indemnizatoria de las condiciones en que se deben prestar ciertos trabajos.

Su retribucion siempre puede hacerse bien mediante una cuantia en metalico, bien

mediante un mayor descanso.

Estos conceptos compensatorios son:

Zonaje (CZ): El zonaje es el concepto que compensa al funcionario que desarrolla su

trabajo en determinadas areas geograficas que por su desarrollo tienen condiciones de vida
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especialmente duras o con un coste de vida especialmente alto por su lejania o dificultades

de abastecimiento.
Sus caracteristicas seran:
» Cuantia anual con independencia del momento o momentos de pago. En ningun

caso seran un porcentaje de otro concepto.

» Cuantia Unica para todos los funcionarios que trabajen en las zonas previamente

definidas independientemente del nivel del puesto que ocupen.

AJUSTE PERIODICO DE LAS REFERENCIAS RETRIBUTIVAS

Definiciones:

Referencias de mercado: Son las pagadas por el mercado a puestos de cada uno de los

niveles del Sistema de Clasificacion. Estas cuantias son datos objetivos proporcionados
por un Estudio salarial que haga uso de la metodologia HAY para facilitar la

comparacion con los salarios pagados por el sector publico.

Tabla Salarial: Establece la cuantias que el Gobierno se propone pagar como politica a

los puestos que se ubican en los diferentes niveles del Sistema de Clasificacion.
Usualmente estas cuantias se definiran como una proporcion de las referencias de

mercado.

Ajustes Salariales Anuales: Define las politicas y las cuantias de los ajustes salariales

que se aplicardn en un periodo determinado para acercar las retribuciones reales del
personal a la tabla salarial aprobada tomando en cuenta las limitaciones presupuestarias

y las prioridades existentes.
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Consideraciones Importantes:

La posibilidad de que todo el personal perciba la retribucion establecida en la tabla
salarial en un plazo determinado depende de un conjunto de factores que no estan todos
ellos bajo el control del Gobierno. La convergencia de los salarios reales hacia las
cuantias definidas en la tabla salarial toma tiempo dependiendo de las disponibilidades
presupuestarias, de los compromisos y politicas del Gobierno en materia de politica
macro economica, de las caracteristicas de las relaciones laborales asentadas y de los
compromisos salariales previamente establecidos con diferentes colectivos, asi como de

otras consideraciones sociales y politicas.

Factores tales como la situacion econdémica del pais, la disponibilidad financiera del
Estado, las politicas monetarias y financieras, entre otros, van a tener una incidencia
determinante en el modo y la rapidez con que la tabla salarial pueda implantarse

plenamente.

La compafiia “HAY” contratada para la elaboracion e implementacion del Sistema
Retributivo del Gobierno Hondurefio, en el afio 1998 a solicitud del mismo, realizd un
estudio que permitié determinar el monto que corresponde a la Mediana de los salarios
que pagaba el mercado ese afio a los puestos de cada nivel y la tabla salarial que se

propuso para el Servicio Civil se calculo a partir de esas referencias de mercado.

El mercado, sin embargo, no es estatico y los salarios no han permanecido invariables.
Cada afo los niveles salariales varian para cada grupo de puestos o colectivos de
trabajadores conforme a las decisiones que independientemente toman centenares y
miles de empresas 0 bien a partir de cambios en las leyes, Ley de Salario Minimo, por
ejemplo. Ello implica que las cuantias de la Tabla Salarial del Servicio Civil deben
ajustarse en correspondencia con estos cambios en el mercado para asegurar que, al
menos para los puestos clave o priorizados por el Gobierno, la politica salarial no pierda

competitividad.
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3. Calculo de las Referencias Retributivas, Por la Compaiia HAY.

Referencias retributivas de 1998

Las cuantias de la Tabla Salarial de 1998 fue establecida tomando como base una
comparacion entre los salarios del sector publico y del sector privado, se compard el
salario global pagado por el sector privado con el salario global pagado por el sector
publico en el afio referido. ElI concepto de salario global se define de acuerdo a la

ecuacion que se anota a continuacion:

Retribucion Global = Retribucion Fija + Retribucion VariaWs Sociales

o

En ese afio, las autoridades econdmicas se propusieron mantener la disciplina fiscal para
lograr una reduccién sistematica del déficit fiscal, adoptando una serie de medidas
orientadas al control y racionalizacion del gasto publico, asi como el fortalecimiento de los
mecanismos de administracion de los tributos con el proposito de lograr una mayor
recaudacion tributaria. A inicios del afio la Secretaria de Finanzas se encontro con una serie
de problemas de incidencia fiscal, como ser las presiones derivadas del elevado nivel de
endeudamiento interno y externo, fuertes exigencia de incremento salarial provenientes de
sectores sociales organizados (gremio magisterial, personal médico, trabajadores de la
Salud, y Servidores Publicos). Al 31 de diciembre de 1998, el gasto corriente el Gobierno
Central se situ6 en L. 10,287.6 millones, monto que representa un 11.4% de crecimiento
con relacion a la cifra ejecutada en el ejercicio fiscal de 1997, crecimiento realmente
moderado si se compara con el indice de inflacién en la economia, asi como con las
exigencias de incrementos salariales y de mayores subsidios y transferencias para el apoyo
de programas con un impacto social significativo. La contencion del gasto corriente,
obedece en gran medida a la racionalizacion del gasto contemplada en la reformulacion del
Presupuesto General de Ingresos y Egresos de la Republica para el ejercicio fiscal de 1998.
En términos del PIB, el gasto corriente se situd en 14.4%, valor que es inferior al nivel del

afio anterior (14.9%), continuando con la tendencia reduccionista observada durante los

25

Derechos Reservado



Procesamiento Técnico Documental, Digital
Analisis del Sistema Retributivo del Gobierno Central: Una Propuesta Alternativa

T e B

ultimos afios, como parte de los objetivos de la politica fiscal, que buscan orientar una
proporcion cada ves menor de los recursos al financiamiento de los egresos de tipo

recurrente.

La relacion de los distintos componentes del gasto corriente respecto al PIB, se muestra a

continuacion:

DESCRIPCION 1994 1995 1996 1997 1998

Gasto Corriente 14.9% 14.8% 15.4% 14.9% 14.4%
Gasto de Consumo 8.9% 8.7% 8.9% 8.5% 8.8%
Sueldos y Salarios 6.5% 6.2% 6.1% 5.6% 6.3%
Aportes Patronales 0.5% 0.5% 0.5% 0.5% 0.5%
Bienes y Servicios 1.8% 2.0% 2.3% 2.5% 2.0%
Intereses Deuda 3.9% 3.8% 3.5% 3.4% 2.7%
Internos 1.2% 1.2% 1.5% 1.6% 0.8%
Externos 2.7% 2.6% 2.0% 1.8% 2.0%
Transferencias 2.0% 2.3% 3.1% 3.0% 2.9%

Fuente:a/Preliminar, Unidad de Planeamiento y Evaluacién de la Gestion, Secretaria de Finanzas.

Las remuneraciones pagadas por el Gobierno Central en 1998, ascendieron a la suma de L.
4,487.0 millones aumentando en L. 1,033.6 millones (29.9%) con relacion a los sueldos y
salarios pagados en 1997. este incremento viene determinado por los diversos ajustes
salariales que se otorgaron a lo largo del afio, los cuales elevaron levemente la relacion
Sueldos y Salarios/PIB de 5.6% en 1997 a 6.3% en 1998. Los ajustes salariales fueron
concedidos al magisterio nacional, en virtud de una fiel aplicacion del Estatuto del Docente,
al Personal médico y Trabajadores de la Salud y a los empleados publicos incluidos en el
Régimen de Servicio Civil. Asimismo, debe considerarse las asignaciones destinadas al
fortalecimiento de la Policia Nacional (PN), como un mecanismo orientado a continuar
garantizando la seguridad ciudadana. Por otro lado, continto incrementando el presupuesto
del Congreso Nacional, del Poder Judicial y del Ministerio Publico, como una manera de

contribuir a la consolidacion del proceso de institucionalizacion y democratizacion de la
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sociedad hondurefia. Asimismo, se debe considerar para eso afio la creacion de una gran
numero de plazas, asi como la oficializacion de una serie de institutos, con el consecuente

impacto sobre la planilla salarial del gremio magisterial (L.78.4 millones).[ ]

Sin embargo, para este mismo afio el sector publico declar6 no tener beneficios sociales, ni
retribucién variable, ni antigliedad y se preveia que no incluiria ninguno de estos conceptos
en su estructura retributiva en el futuro cercano. En estas circunstancias, la comparacién

entre ambas retribuciones globales se expresé de la siguiente manera:

Es decir, la Retribucién Global del sector privado en ultima instancia se compard con la
Retribucion Fija del sector publico puesto que los otros dos conceptos retributivos en el
caso del sector publico eran equivalentes a cero. Dada esas condiciones se utilizo la
mediana de la Retribucién Global del salario del sector privado para calcular las cuantias
para la Retribucion Fija en el sector publico pues en ese momento ambas eran equivalentes.

Las cuantias salariales fueron calculadas como una proporcion de la mediana de la
Retribucion Global del mercado general para cada uno de los niveles de puestos del
Sistema de Clasificacion de Servicio Civil. La proporcion especifica que corresponde a

cada nivel se presenta a continuacion:

[Fuente: Memoria Anual 1998, Secretaria de Finanzas, Honduras.
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Grupo Directivo

Niveles

11 Mediana - (20% a 25%)

Grupo Ejecutivo

Niveles

9 Mediana - (20% a 25%)

Grupo Técnico

Niveles

5 Mediana - (20% a 25%)
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Grupo Apoyo Técnico-Administrativo

Niveles

1 Mediana

Estos cuadros explican el modo que se utilizé para calcular las referencias retributivas en
1998.

29

Derechos Reservado



Procesamiento Técnico Documental, Digital
Analisis del Sistema Retributivo del Gobierno Central: Una Propuesta Alternativa

T e B

Referencias Salariales — Afio 1998

(1) (2) ©) (4)

Nivel de Retribucién Referencia de Diferencia (2) - Diferencia |
Clasificacién Actual Futuro (1) porcentual |
Enmilesde L. = En miles de L. En miles de L. | (3)/(1) .

14 336,250 553,101 216,851 6449

13 252,309 460,821 208512 | 8264

12 172,200 330,318 158,118 | 91.82

11 126,588 247,706 121,118 95.68

10 107,980 174,530 66,550 61.63

9 88,569 152,699 | 64,130 72.41

8 76,843 116,079 | 39,236 51.06

7 64,395 91152 26,757 41.55

6 55597 | 73531 17,934 32.26

5 48944 | 64221 15,277 31.21

4 39,930 | 50,263 10,333 25.88

3 © 31131 | 33579 2,448 7.86

2 24478 24,665 187 0.76

1 | 24478 24,665 187 0.76

La columna denominada Referencia de Futuro contiene las cuantias de la Tabla Salarial que

Se propuso en ese entonces.

Como puede verse, la mediana de los salarios que se pagaban en el sector publico en aquel
entonces oscilaban en un rango que iba desde la paridad con la mediana del mercado, en el
caso de los niveles 1y 2 del Sistema de Clasificacion, hasta casi un 50% de la mediana del

mercado en el caso de los puestos de nivel directivo principalmente. Estos datos reflejan
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que en 1998 la politica salarial del Servicio Civil iba perdiendo competitividad a medida

que se ascendia por los grupos del Sistema de Clasificacion.

La situacion que refleja esta tabla se ha modificado desde entonces. Por una parte, el
Gobierno ha hecho ajustes en su tabla salarial con lo que se han modificado los salarios
percibidos por el personal de Servicio Civil. Pero por otra parte, desde 1998 los salarios
pagados por el mercado también se han modificado.

4. Criterios de Definicion de la Politica Salarial:

La capacidad del Gobierno de aplicar una determinada politica retributiva depende en
muchos casos de factores que escapan a su control, entre ellas, las disposiciones de los
Organismos Financieros Internacionales en cuanto al control del Gasto Publico, Desastres
Naturales, Terrorismo, entre otros.

Una cosa son las cuantias definidas por la Tabla Salarial, es decir las metas de retribucion
deseables, y otra es lo que el Gobierno puede y decide pagar a cada funcionario en un
momento determinado. Por esta razon, las decisiones en esta materia no pueden ser

automaticas, ni dependen unicamente de las cuantias que se definen en la Tabla.

Las cuantias de la Tabla Salarial son solamente referencias hacia las que el Gobierno trata
de hacer converger los salarios de los servidores publicos, pero para la decision de llevar el
salario de todos los funcionarios al nivel de estas referencias, es una decisién no solo de
politica salarial sino también de politica macroecondmica ya que puede sentar precedentes
que tengan impacto en la economia en su conjunto. Por otra razon, debe considerarse que la
definicion de la Tabla Salarial no equivale a la decision de lo que se va a pagar a cada quien

en un momento determinado.

A continuacion se describen algunas consideraciones y condicionantes que el Gobierno

debe incluir en su anélisis a la hora de definir los ajustes salariales:
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4.1  Horizonte Temporal de la Politica Salarial:

El horizonte de la politica salarial gubernamental debe ser a mediano y largo plazo y
deben fijarse metas a alcanzar en materia salarial a tres y cinco afios. Ello permitira
que se puedan definir metas y politicas estables y consistentes y atenerse a ellas por
periodos mas o menos largos, elemento indispensable para que su politica salarial gane
credibilidad y se puedan ir modificando gradualmente los patrones tradicionales de las
relaciones laborales en el sector pablico. Igualmente los efectos de una politica en materia
salarial no pueden ser evaluados en periodos muy cortos pues sus efectos necesitan tiempo

para manifestarse.

Por otra parte, debe tenerse en cuenta que las decisiones que se toman en materia salarial en
un momento determinado tienen consecuencias de largo plazo. Asi por ejemplo, un
aumento salarial que se toma hoy debe tener en cuenta sus impactos en el presupuesto y en
la gestion de los recursos humanos en el largo plazo.

Otra razon por la que la politica salarial debe colocarse en la perspectiva de largo plazo es
que sus objetivos de equidad y competitividad dificilmente podrén ser alcanzados en uno o
dos afios puesto que existen condicionantes econémicas, compromisos preexistentes, u otra
clase de circunstancias en periodos cortos®. Es mas, el camino hacia su realizacion
posiblemente no sera un camino recto pero si se mantiene el norte en el largo plazo, las
desviaciones que tengan que hacerse por razones coyunturales se haran teniendo en mente

la forma y el momento de corregirlas en el futuro.

La tendencia observada hasta ahora es que las decisiones salariales muchas veces estan
determinadas por consideraciones eminentemente coyunturales tales como la presion
ejercida por un colectivo de servidores publicos o las ventajas de corto plazo que un
aumento salarial podria proporcionar en un momento determinado. El problema es que una
vez que se acaban estas razones se tiene que vivir por mucho tiempo con las consecuencias

de la decision adoptada.
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La politica salarial que se conforma por la suma de decisiones coyunturales tiene altos
riesgos a medio y largo plazo y conduce al desorden en materia salarial y a la pérdida de
control sobre la evolucién del gasto salarial. Un ejemplo muy claro en el caso de Honduras
es la aprobacion en los ultimos afios de Estatutos profesionales que han creado una
multiplicidad de regimenes laborales con cldusulas de ajustes salariales automaticos. La
aprobacién de estos Estatutos ha resultado de la presion ejercida por distintos gremios o

colectivos de empleados publicos en diferentes momentos.

Sin duda alguna que en el momento en que se aprobaron hayan existido razones politicas
coyunturales y, a lo mejor, disponibilidades financieras para hacerles frente. Sin embargo,
con el paso del tiempo se ha puesto en evidencia que esos Estatutos representan una carga
muy onerosa para los recursos escasos del Gobierno de la Republica quien, por otra parte,
no puede gestionar su politica salarial de manera racional y eficiente pues bastante mas de

la mitad de los servidores publicos tienen sus ajustes salariales definidos por la Ley.

La suma de las decisiones coyunturales de este tipo ha contribuido decisivamente en el
hecho de que Honduras tenga el nivel de gasto salarial con respecto al PIB mas alto de todo
Centroamérica con el agravante que gran parte del mismo tiene un crecimiento vegetativo
no controlado. Hoy que los compromisos del pais en materia de politica econdmica exigen

parte del mismo, es muy rigido y se dificulta su control por el Gobierno.

Estos Estatutos, por otra parte, no han comprado una paz laboral estable en el sector
publico. De una parte, la aprobacion de los primeros Estatutos funcion6 como un ejemplo y
un estimulo para que otros colectivos con la capacidad de presion necesaria exigieran la
aprobacion de Estatutos para beneficio de sus agremiados, lo cual ha derivado en protestas
y huelgas de alto costo econémico para el pais. Pero ademaés, cuando se han encontrado en
dificultades para honrar los compromisos adquiridos a traves de los Estatutos, se han tenido
que enfrentar protestas y huelgas de los empleados que exigen su cabal cumplimiento en

materia salarial.
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Es imprescindible, por lo tanto, que antes de tomar decisiones de ese tipo se consideren sus
implicancias en el largo plazo y se busquen otras formas de responder a las presiones y dar
solucion a los problemas planteados en una coyuntura determinada sin menoscabar su
capacidad y responsabilidad de gestionar la politica salarial del sector pablico. Solamente
teniendo claridad sobre las metas y objetivos de la politica salarial en el largo plazo se
pueden enfrentar las situaciones coyunturales y resolverlas coherentemente sin hipotecar la

capacidad y decisiones del Gobierno en el futuro.

4.1.1 Integridad de la politica Salarial
Alcance del Sistema y las politicas de retribucion propuestas por la compafia “HAY”

El Sistema de Retribucion disefiado se aplica unicamente al personal bajo régimen de
Servicio Civil, el cual oscila alrededor de unos 22,000 servidores publicos®. Sin embargo,
las decisiones gubernamentales en materia salarial y las implicancias econémicas, fiscales y

sociales que se derivan de ellas no se reducen a este colectivo.

El total de empleados del Gobierno Central se ubica alrededor de los 70,000 cuando a la
cifra del personal de Servicio Civil se agregan los maestros, otros colectivos protegidos por
los llamados Estatutos Profesionales y el personal excluido. Esta cifra crece aun mas si
incluimos al personal de los entes desconcentrados de la Administracion Central del Estado

pero financiados directamente por el presupuesto gubernamental.

El personal de Servicio Civil, para quienes se disefio modernos sistemas de gestion y a
quienes se aplicaron los sistemas de Clasificacion y Retribucion bajo la metodologia Hay,
representa menos del 30% del total de empleados del sector pablico. En términos de su
peso en el gasto salarial total del Gobierno Central representa un porcentaje considerables,

pero no es el total.
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Es evidente que desde el punto de vista de la gestion del gasto salarial, las politicas y
decisiones de la Administracion deben tomar en cuenta a todo el conjunto de los empleados
publicos. No seria correcto tratar de controlar el crecimiento del gasto salarial, por ejemplo,
actuando Unicamente sobre los empleados sujetos a régimen de Servicio Civil cuando éstos
representan una minoria dentro del conjunto de los empleados publicos. Igualmente
ingenuo seria aplicar politicas y decisiones a uno de los colectivos y pretender que éstas no
tengan consecuencias en los demaés colectivos. La gestion del gasto salarial en su conjunto,
solamente podra ser eficiente si se aplican politicas salariales coherentes a todos los
colectivos, aun a aquellos que se encuentran actualmente bajo la proteccion de Estatutos

especiales.

5. Objetivos de la politica salarial propuesta

Los propdsitos del sistema y la politica salarial que se propusieron son los siguientes:

a) Mejorar la equidad interna de las retribuciones y reducir los agravios comparativos
que dan lugar a pujas de los distintos colectivos para obtener para si el mismo
tratamiento retributivo que se ha concedido a otros.

b) Mejorar la competitividad externa para poder atraer a los puestos mas sensitivos
para la prestacion de los servidores publicos fundamentales, el personal idoneo y
capacitado para desempefiarlos.

c) Facilitar el control del gasto salarial y darle al Gobierno herramientas que le
permitan optimizar los recursos asignados a salarios y, a la vez, utilizar la politica

salarial como una herramienta més de las politicas econdmicas del Estado.
La implantacién de los Sistemas de Clasificacidon y Retribucion del Servicio Civil que se

realizé a través del Proyecto HAY tiene un gran impacto en la consecucion de los primeros

dos propositos.
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El contar con una politica salarial mas competitiva para el Servicio Civil le permitira al
Gobierno atraer personal mejor calificado para el desempefio de estos puestos que, aunque
representan una pequefia parte del total de los empleados publicos, se concentran en las
areas de definicion y aplicacion de politicas pablicas de impacto nacional. La falta de
equidad en el Servicio Civil, por otra parte, ha sido fuente permanente de inconformidad
gue ha dado lugar a multiples conflictos salariales y a inestabilidad en la prestacion de los
servicios, problemas éstos que deberan reducirse sustancialmente a medida que se avanza a

un sistema retributivo més equitativo.

Sin embargo, el impacto en la capacidad de controlar el gasto salarial sera claramente
menos importante puesto que los salarios del Servicio Civil representan tan sélo una
fraccion del gasto salarial total del Gobierno Central. Para que se pueda realmente gestionar
el gasto salarial se debe tomar control de la politica salarial para todo el conjunto de los

empleados publicos, incluyendo los que actualmente se encuentran bajo régimen estatuario.

6. El problema de los Estatutos Profesionales.

La principal dificultad para una gestion coherente del gasto salarial total del Gobierno no
reside en el hecho de que una gran mayoria de los servidores publicos se rigen bajo otros
regimenes laborales distintos del Servicio Civil. El verdadero problema radica en que todos
esos colectivos tienen incluidas, en las Leyes creadoras de los regimenes que las amparan,

clausulas que establecen ajustes salariales automaticos.

Dicho en otras palabras, a la Administracion se le dificulta el control de la politica salarial
de la mayor parte de su personal pues son las formulas incluidas en estos Estatutos las que
determinan el crecimiento del gasto y los niveles salariales. Obviamente, estos ajustes
automaticos no toman en cuenta los recursos del Estado y, ni siquiera, las consecuencias de

una catastrofe de la magnitud del Huracan Mitch.
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El gasto publico y su impacto en el déficit fiscal son variables clave en la aplicacion de una
politica monetaria sana y en los esfuerzos que realiza el Gobierno para controlar la
inflacion. El gasto en salarios constituye actualmente un porcentaje importante del total del
gasto publico y es por lo tanto una variable particularmente importante de controlar dentro
de los esfuerzos de contencion del gasto puablico. Los organismos financieros
internacionales, por su parte, han manifestado su preocupacion por el hecho de que el gasto
salarial del sector publico equivale a un 9.3% del Producto Interno Bruto (PIB) de
Honduras, lo que representa el porcentaje mas alto de la region y un nivel de gasto
incompatible con los objetivos de las politicas econdémicas.

Ello implica que las decisiones en materia salarial no pueden atenerse Unicamente a
consideraciones sobre la competitividad externa, la equidad interna o incluso la
disponibilidad financiera en un momento determinado. La materia salarial debe verse como
un componente de la politica fiscal y financiera de tal manera que las decisiones que se

tomen en ese aspecto deben guardar correspondencia con dichas politicas.

Las decisiones en materia salarial pueden tener consecuencias indeseables en el
comportamiento de la tasa de inflacion, en el aumento del déficit fiscal, en la disponibilidad
de recursos para inversiones y hasta en la capacidad del pais para hacer frente a situaciones

de emergencia.

Consideraciones importantes:

% Control de la inflacion: la economia hondurefia en los ultimos afios se ha
caracterizado por inflaciones anuales que en promedio superan los 10 puntos
porcentuales cada afio y reducir la tasa de crecimiento del indice de Precios al
Consumidor es un objetivo principal de la politica macroecondémica del pais. Aun 'y

cuando estas tasas de inflacion tiendan a disminuir en el futuro, la vigilancia anti
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inflacionaria serd siempre un tema central de las politicas macroeconomicas del

Gobierno de Honduras.

Con independencia de otros factores que inciden en la determinacion del indice de
inflacion en el pais, es indudable que la cantidad de circulante en la economia y su
impacto en la demanda agregada es un factor crucial en el comportamiento de la
inflacion anual. La politica salarial del Gobierno y, concretamente el gasto salarial
total, tiene un impacto directo en la demanda de bienes y servicios con incidencia

inmediata en el nivel de inflacion.

Por una parte, un aumento en la masa salarial del sector publico sin que exista por
otro lado un aumento en la oferta de bienes y servicios tendria impactos
inflacionarios que, ademdas de perjudiciales para la salud econdmica del pais,
neutralizarian los efectos beneficiosos de los aumentos en la economia familiar de

los empleados publicos.

Pero la politica salarial del Gobierno puede incidir en la tasa de inflacion por otra
via. Si se fijan niveles salariales para los servidores publicos muy cercanos o
superiores a los que paga el sector privado, éstos se verian presionados a aprobar
aumentos salariales para mantener la competitividad de su politica salarial. Y
nuevamente, estos incrementos salariales generalizados vendrian a alimentar el

proceso inflacionario.

+ Disponibilidad Financiara: un factor decisivo en las decisiones de politica salarial
debe ser la disponibilidad financiera del Estado. ¢Existen los fondos suficientes para
autorizar incrementos salariales y, si existen, cuél es la magnitud de los aumentos
que pueden ser aprobados? Esta pregunta sin embargo debe hacerse referida no
solamente al momento en que se va tomar la decision sino también en relacion al

impacto que la decision de politica salarial tendra en los veinte afios venideros. Es
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decir, no solamente cuanto costaria una decision determinada en el corriente afio,
sino también que impactos se acumularan en los proximos afios y si los gastos e
ingresos futuros proyectados permitiran soportar las decisiones que se estan

tomando el dia de hoy.

Esta proyeccion de los impactos de las decisiones salariales a futuro es muy
importante si tomamos en cuenta que Honduras es un pais con un alto grado de
endeudamiento externo ’y que el servicio de la deuda puede hacer que los recursos
requeridos para hacerle frente varien significativamente de un afio a otro. En este
caso, una decision que el dia de hoy puede ser respaldada por los recursos
disponibles, el afio proximo o dos afios después puede implicar una crisis fiscal
cuando repentinamente crezcan las demandas de esos recursos escasos para el pago

de la deuda externa.

Un elemento muy importante a tomar en cuenta en este sentido son los incrementos
que estan ligados al paso del tiempo y al nivel del salario base. Nos referimos, por
ejemplo, a la antigliedad, cuyas cuantias se van a acumular con independencia de las

decisiones que se tomen en un momento determinado sobre las cuantias salariales.

Si la antigledad se establece como una cuantia fija, se puede tener un grado
relativamente alto de control sobre ese rubro de gasto y evitar que un incremento
salarial implique un crecimiento descontrolado del gasto por concepto de
antiguedad. Pero si la antigiedad se fija como un porcentaje del salario base, tal
como existe actualmente en varios de los Estatutos Profesionales aprobados, el
impacto de un aumento salarial en el gasto total del Estado a corto, pero sobre todo
a mediano plazo, es mucho mas dificil de apreciar y sobre todo de controlar.
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% Incremento de la riqueza del pais: el incremento en los salarios de los servidores
publicos deberia guardar proporcion con el incremento en la riqueza del pais medida
por el Producto Interno Bruto (PIB) como una cuestion de equidad social y de

politica econdémica.

Cualquier incremento del gasto total en salarios del sector publico, medido en
términos reales, que sea superior al crecimiento acumulado del PIB desde la fecha
en que se produjo el ultimo aumento salarial, equivaldria a trasladar una proporcion
mayor de la riqueza total del pais al conjunto de los servidores publicos, asumiendo
que todos los demas factores permanecen constantes. Esta podria ser una decisién
justificada en algunos casos, por ejemplo, si los salarios del sector publico se han
venido quedando rezagados con respecto al crecimiento real de la economia y se

desea mejorar su participacion en la riqueza nacional.

No obstante, los organismos financieros internacionales consideran que esta participacion
medida en términos de proporcion del PIB ya es demasiado alta en relacion con lo que el
gasto salarial del sector publico representa en otros paises de Centroamérica. Mientras esta
situacion persista es recomendable que el aumento de la masa salarial total del sector
publico medida en términos reales aumente en una proporcién menor al incremento real del
PIB. Pero en todo caso, cualquier incremento salarial debe analizarse desde el punto de
vista de su impacto en el gasto salarial total y de las formas de contener su crecimiento

excesivo para evitar un mayor desequilibrio de la politica macroeconémica del pais.

Variables de Ajuste del Gasto Salarial

Las consideraciones apuntadas anteriormente resaltan la importancia de controlar el gasto
salarial total, el cual es en ultima instancia una consecuencia del nivel salarial combinado
con el nimero total de servidores publicos. De ahi que sea muy importante, al momento de
tomar decisiones de politica salarial, considerar todas las variables que inciden en el gasto

total pues un aumento salarial podria producirse sin incrementar el gasto total siempre y

40

Derechos Reservado



Procesamiento Técnico Documental, Digital
Analisis del Sistema Retributivo del Gobierno Central: Una Propuesta Alternativa

T e B

cuando el nimero de empleados disminuya en numero suficiente para neutralizar el

incremento en los niveles salariales.

Y viceversa un congelamiento o incluso reduccion de los niveles salariales del sector
publico podrian no redundar en una disminucion del gasto total en salarios si al mismo
tiempo se produce un aumento significativo en el total de empleados publicos que anula el
efecto de ahorro provocado por los niveles salariales mas bajos.

Como una herramienta para ayudar a pensar sobre los efectos de unos aspectos sobre otros
adjuntamos a continuacidon una matriz que presenta las distintas combinaciones posibles

entre Gasto Salarial Total, Niveles Sal&riales y Plantillas.

Una flecha apuntando hacia arriba significa que la variable aumenta, una flecha apuntando
hacia abajo significa que la variable disminuye y un circulo significa que permanece

constante.
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Salariales @
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=@ =
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Los nueve pasos hipotéticos que presentamos en esta matriz ilustran la distintas
combinaciones posibles de las variables ligadas a las decisiones salariales. Normalmente el
punto de partida para la toma de decisiones salariales debera ser la definiciéon del Gasto
Salarial Total que el Gobierno estd en condiciones de asumir ahora y en el futuro
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inmediato. Esta cifra es una condicion que debera cumplirse mediante el ajuste de las otras

dos variables: niveles salariales y volumen de las plantillas.

-hles Ohisto d lio-

> Componentes de la Estructura Salarial:

» SALARIO BASE: corresponde a la ponderacion de los diferentes factores
que describen e integran la clase de puesto: responsabilidad, dificultad,

conocimientos formales, adiestramiento, etc.

» Incentivos por desarrollo personal: Se paga al trabajador en funcion de sus
logros profesionales; tales como: grados académicos, publicaciones

realizadas, cursos recibidos e impartidos, experiencia profesional.

» Incentivos por productividad: Se paga a los trabajadores que demuestren
un cambio sustancial en la razén de productividad de sus oficinas. Se trata

en forma individual como de equipo.

» Compensacion por recargo de funciones: Se paga a aquellos trabajadores

gue asumen en forma temporal otras funciones de mayor nivel.

» Pago por antigledad: Incentivo por los afios de servicio a las

organizaciones (podria estar ligado o no a alguna condicion de desemperio).
» Compensacion por el ejercicio profesional: Se compensa al trabajador por

dedicar su conocimiento en forma exclusiva a las actividades de la

organizacion.
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» Compensacion por riesgo: Pago que se realiza a ciertas actividades que
conllevan un riesgo particular en funcién del lugar de trabajo y actividad

especifica.

» Compensacion por lugar de residencia: Se paga al trabajador una
compensacion econdmica por las dificultades que le provoca cambiar su
lugar de trabajo por otro que no corresponde a su residencia habitual.

Se paga bajo la forma de vivienda y costo de vida.

» Imposiciones de tribunales de justicia: En razon de sentencias judiciales, e
otorgan y mantienen beneficios salariales adicionales bajo el concepto de

“derechos adquiridos”.

» Puestos: Son las unidades bésicas de la estructura de la organizacion,
pertenecen a la organizacion, existen para obtener resultados y cambian en el
transcurso del tiempo.

Un puesto de trabajo es el conjunto de funciones y actividades que dentro de
un contexto organizativo, la empresa individualiza para obtener resultados

que han de contribuir al fin de la organizacion.

Hipdtesis de Investigacion:

1. La Administracion del Sistema de Salarios en el Gobierno Central reviste
caracteristicas de inequidad, parcialismo e injusticia y no obedece a las politicas y
reglas establecidas.

2. La aplicacion salarial en el Gobierno Central ha dejado de ser justa y equitativa en
cuanto a la administracion del Recurso Humano.

3. Las cuantias de referencia reflejadas en la estructura salarial del Servicio Civil han
perdido competitividad con respecto a las proporcionadas por el sector del Gobierno

Descentralizado.

43

Derechos Reservado



Procesamiento Técnico Documental, Digital
Analisis del Sistema Retributivo del Gobierno Central: Una Propuesta Alternativa

s T T eseesrT e o

4. Las propuestas de la consultaria de HAY dificilmente se aplican, debido a las

influencias adversas sobre la administracién de Salarios en el Gobierno Central.
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CAPITULO 111.- MARCO METODOLOGICO

3.1 Alcance de la investigacion:

Con el desarrollo de esta investigacion se busca utilizar y aplicar conocimientos
previamente adquiridos que obviamente se encuentran basados en un marco teorico
definido; sin duda alguna nos referimos a una investigacion mixta (basica y aplicada), es
una investigacion de campo y por el nivel de conocimientos que se adquieren y debido a
qgue se pretende a través del método de analisis caracterizar una situacién concreta y
combinar los criterios de clasificacion para agrupar y sistematizar los elementos mas
importantes del trabajo, en este sentido es posible afirmar que se trata de una investigacion

descriptiva.

Para el desarrollo de esta investigacion se ha previsto realizar un estudio de retribucion que
permita obtener la informacion necesaria para la actualizacion de las cuantias salariales de
referencia. EI mejor modo de actualizar las referencias es mediante la realizacion anual de
un Estudio de Retribucion elaborado con la metodologia HAY 'y, por lo tanto, con datos por
niveles HAY. Sin embargo, el costo economico de realizar un estudio de esta naturaleza

mas el tiempo que habra de invertirse en este momento limita tal accion.

En este sentido, y siguiendo con la revision de los posibles métodos para el desarrollo de
esta investigacion se ha determinado que la forma de llegar a la nueva tabla de retribucion
salarial sera a través de un Estudio Retributivo simplificado, herramienta que puede ser

utilizada con la metodologia HAY .

Esta alternativa intermedia entre un Estudio por niveles HAY y la encuesta de aumentos

salariales tiene como procedimiento esquematico el siguiente:
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1. Tomar contacto con instituciones que no se encuentran bajo la Administracion del
Servicio Civil pero que por su naturaleza se encuentran administrando personal que
realiza funciones y tareas para el logro de sus objetivos, siendo estas afines con las

que se realizan en el Gobierno Centralizado.

2. Se procederd a seleccionar de entre los puestos que fueron identificados y asignados
a nivel bajo la metodologia HAYy. Se conformara una lista reducida pero
representativa de todos los niveles con que cuenta el Sistema de Clasificacion. Esta
lista podria contener unos 30 a 35 puestos en total, los cuales deben ser de
naturaleza general, es decir, existentes también en el sector privado (secretarias,

contadores, programadores, etc).

3. Luego se elaborara una descripcion sintética del contenido de cada uno de los
puestos incluidos en la lista elaborada.

4. A las instituciones que accedan a participar en el estudio se les envia la lista de
puestos con la descripcion sintética de cada uno de ellos y se les pide que
identifiquen dentro de su plantilla puestos que, por su contenido funcional,
coincidan con los de la lista e informen cual es la retribucion fija que percibe cada

uno de ellos, sin incluir comisiones, bonificaciones y otros beneficios.

5. Una vez que se tengan los datos de la retribucién fija en el mercado se agrupan de
acuerdo al nivel de los puestos y se calcula la mediana para cada nivel. Asi por
ejemplo, los salarios de todos los puestos de nivel 7 se agrupan y se calcula la
mediana de todas las observaciones registradas. Esa mediana correspondera a la
mediana del mercado para el nivel 7. Este procedimiento se repite con todos los
niveles y asi complementan las referencias retributivas para todos los niveles del

Sistema de Clasificacion.
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3.2 Procedimiento para determinar las variables objeto de comparacion:

La Formula de comparacion basica:

SECTOR PRIVADO SECTOR PUBLICO
RT =RF + RV+ BS RT=RF+0+0
Entonces:

RF Instituciones Consultadas VRS RF Sector Publico

En donde:
RF = Retribucion Fija
RT = Retribucién Global

3.3 DETERMINACION DE LA MUESTRA

Para la determinacion de esta muestra fue necesario identificar las instituciones
desconcentradas que poseen autonomia en cuanto al establecimiento de su politica salarial,
y que ademas cuentan con puestos de trabajo afines a los existentes bajo el Régimen de
Servicio Civil.

Las Instituciones con estas caracteristicas y que fueron consultadas son las siguientes:

e Direccion Ejecutiva de Fomento a la Mineria
e Comision Nacional de Bancos y Seguros

e Centro de Cultura Garinagu

e Direccion General de la Marina Mercante

e Comision Nacional de Telecomunicaciones, CONATEL
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e Direccion Ejecutiva de Ingresos, DEI
e Empresa Nacional de Artes Graficas, ENAG
e Consejo Hondurefio de Ciencia y Tecnologia, COHCIT

e Fondo Nacional de Desarrollo Sostenible

De las consultas realizadas solo respondieron las siguientes instituciones:

e Fondo nacional de Desarrollo Sostenible, FONADERS
e Consejo Hondurefio de Ciencia y Tecnologia, COHCIT
e Comision Nacional De Bancos y Seguros, CBNS

e Direccion Ejecutiva de Ingresos, DEI

e Direccion General de la Marina Mercante

e Empresa Nacional de Artes Graficas

34 TABULACION E INTERPRETACION DE LOS DATOS OBTENIDOS

Con el propédsito de obtener informacion para el desarrollo de esta investigacion, se
procedio a determinar una muestra de instituciones desconcentradas y descentralizadas del
Estado pero con autonomia en la creacion e implementacion de su Politica Retributiva que
brindaran informacidn relacionada con los montos de Remuneracién Fija que es percibida
por sus empleados y que presenten afinidad en las funciones asignadas con respecto a las
descripciones de puestos de trabajo proporcionadas por la Direccion General de Servicio
Civil.

Una vez obtenida la muestra se procedié a elaborar las sintesis de perfiles correspondientes

a 35 puestos de trabajo que forman parte del Régimen de Servicio Civil, de los cuales a

continuacion se muestran ejemplos representativos por grupo ocupacional:
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Puesto Tipo: Oficial de Personal 1y 2

l. Identificacion del Puesto Tipo:

— Tipo de Puesto: Comun
— Familia Funcional: Recursos Humanos y Organizacion
— Grupo: Operativo — Administrativo
— Nivel de Clasificacion: Hlyiv
— Ubicacion: Varias Secretarias de Estado
1. Mision:

Revisar, postear y cotejar acciones de nombramientos, acuerdos especiales,
asignacion y reasignacion de plazas, elaborar planillas ordinarias y complementarias
de pagos salariales de personal permanente y por contrato, controlar la asistencia
diaria a través de registros, aplicar deducciones por multas, calculo de vacaciones,
horas extras y otros asi como también la autorizacion del libro de registro del
personal de la Secretaria de Estado a nivel nacional; auxiliandose de las Leyes
correspondientes: Ley de Servicio Civil, Ley General de Presupuesto, Ley General
de la Administracién Puablica y sus reglamentos, estatutos y lineamientos del
superior inmediato, con el objetivo de cubrir las necesidades administrativas

velando por el cumplimiento de los derechos y obligaciones del servidor pablico.
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I11.  Funciones del Puesto Tipo:

1. Elaborar y revisar planillas ordinarias y complementarias de sueldos, aguinaldos,
décimo cuarto mes en la Unidad de Recursos Humanos de las Secretarias de
Estado, con el fin de ejecutar las mismas y que sean remitidas a la Direccion
General de Presupuesto, después de ser procesadas por el Departamento de

Computo y revisadas en el Departamento de Preintervencion.

2. Revisar acciones de personal remitidas por las Direcciones Departamentales de
los maestros de educacion a nivel nacional, para autorizacion del Sub Gerente de

Recursos Humanos Docente y la emision del respectivo acuerdo.

3. Recibir, verificar y llevar control de las solicitudes de vacaciones que se reciben
en la Sub Gerencia de Recursos Humanos a nivel nacional, con el fin de que el

personal goce de sus vacaciones en el periodo que le corresponde.

4. Proporcionar informacion al Banco de los Trabajadores, INJUPEMP, IMPREMA
y Cooperativas sobre la estructura presupuestaria y deducciones de los
servidores publicos de las Secretarias de Estado, para facilitar el tramite de

préstamos personales.

5. Brindar informacion mediante certificaciones de los Ultimos 36 sueldos
devengados por los empleados y funcionarios en edad de jubilarse al
INJUPEMP o IMPREMA, para facilitar el tramite de jubilaciones a los

interesados.

6. Proporcionar informacion sobre nombramientos de empleados, cancelaciones por
cesantia o despidos, ascensos y licencias sin goce de sueldo a la Secretaria de
Finanzas especificamente a la Direccion General de Presupuesto, con el objeto
de que todos los movimientos de personal estén registrados para efectos de

control y pago autorizados por la Direccion General de Servicio Civil.

7. Revisar el control de asistencia de los empleados y verificar los permisos y

excusas de justificacion de las inasistencias encontradas.

8. Llevar el control y elaborar el informe de multas sobre las inasistencias no

justificadas por los empleados.
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9. Realizar todas las funciones afines que se le asignen.

IV.  Caracteristicas Diferenciales del Puesto-Tipo:

Oficial de Personal 1 (Nivel de Clasificacion I11)
En este nivel se ubican los puestos que desempefian exclusivamente las tareas de

control de asistencia, vacaciones, permisos y otros.

Oficial de Personal 2 (Nivel de Clasificacion 1V)

En este nivel se ubican los puestos que desempeiian el total de las funciones

descritas en el Puesto Tipo.

V. Requerimientos del Puesto-Tipo:

Oficial de Personal 1 (Nivel de Clasificacion I11)

Formacion Académica: Educacion Media (Perito Mercantil y
Contador Publico, Maestro o Bachiller)

Conocimientos Especificos: Leyes relacionadas con la gestion de
Recursos Humanos en el sector publico

Experiencia: 1 afo de experiencia  en actividades
relacionadas en tramites de Recursos

Humanos en la Administracion Publica
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Oficial de Personal 2 (Nivel de Clasificacion 1V)

Formacion Académica: Educacion Media (Perito Mercantil y
Contador Publico, Maestro o Bachiller)

Conocimientos Especificos: Leyes relacionadas con la gestion de
Recursos Humanos en el sector publico

Experiencia: 2 a 3 afios en actividades relacionadas en
tramites de Recursos Humanos en la

Administracion Publica
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Puesto Tipo: Oficial Juridico

l. Identificacion del Puesto Tipo:

— Tipo de Puesto: Coman

— Familia Funcional: Asistencia Juridica

— Grupo Profesional: Técnico

— Nivel de Clasificacion: Vil

— Ubicacion: Varias Secretarias de Estado
1. Mision:

Coordinar, planificar, redactar documentos legales, elaborar contratos, convenios o
escritos legales de conformidad con las politicas de las Secretarias de Estado, a las
leyes de la Administracion Publica y a la Constitucion de la Republica, con la
finalidad de tramitar y resolver los casos legales que involucren a la Secretaria en la

gue se desempefie.

I11.  Funciones del Puesto Tipo:

1. Emitir opiniones legales sobre consultas formuladas al departamento o direccion
donde se desempefie.

2. Redactar dictamenes legales de acuerdo a la actividad a que se dedique la
institucion.
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3. Redactar oficios dirigidos a la Corte Suprema de Justicia o0 a los Juzgados y
Tribunales respectivos para tramitar los casos pendientes en los Departamentos
Legales de las Secretarias o Direcciones.

4, Elaborar anteproyectos de decretos de Ley con su respectiva exposicion de motivos.

5. Redactar documentos legales en respuesta a las demandas contra la Secretaria en la

gue se desempefia.

6. Elaborar acuerdos, contratos, convenios o escritos legales dependiendo de la

actividad de la Secretaria.
7. Dictaminar reglamentos internos de las Secretarias donde desempefie sus funciones.

8. Orientar a los Directores, Jefes de Departamentos o Unidades sobre los diferentes

aspectos legales que competen a la Secretaria.

9. Planificar giras de trabajo a diferentes partes del pais para resolver problemas del

personal de la secretaria donde esté asignado.
10. Coordinar las actividades del departamento en ausencia del superior jerarquico.

11. Realizar audiencias de descargo al personal operativo, técnico y administrativo que
labora en las diferentes jefaturas departamentales de la Direccion General de la

Policia Preventiva.

12. Realizar todas las funciones afines que se le asignen.

VI.  Caracteristicas Diferenciales del Puesto-Tipo:

Oficial Juridico (Nivel de Clasificacion VII)
Por tratarse de un puesto tipo con un anico nivel de responsabilidad, no se han

definido caracteristicas diferenciales.
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V. Requerimientos del Puesto-Tipo:

Oficial Juridico (Nivel de Clasificacion VI1)
Formacion Académica: Licenciado en Ciencias Juridicas y Sociales
Conocimientos Especificos: De las Leyes, reglamentos, normas, etc.,
relacionados con el area donde se
desemperfie.
Experiencia: Un afio de experiencia litigando en los

Juzgados.
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Puesto Tipo: Director Legal

l. Identificacion del Puesto Tipo:

— Tipo de Puesto: Comun

— Familia Funcional: Asistencia Juridica

— Grupo: Ejecutivo

— Nivel de Clasificacion: Xl

— Ubicacion: Varias Secretarias de Estado
IV.  Mision:

Brindar asesoria en materia juridica a la Secretaria y resolver aquellas situaciones
legales que resulten de la relacion entre esta y las entidades descentralizadas
financieras y particulares conforme a las Leyes, reglamentos, acuerdos Yy
disposiciones de orden juridico administrativo que competen a la Secretaria, para

prevenir actos violatorios a la Ley que afecten al Estado y particulares.

I11.  Funciones del Puesto Tipo:

10. Brindar asesoria juridica y atender conflictos legales planteados por las
Direcciones Generales y Departamentos de la Secretaria, para prevenir actos

violatorios a la Ley que afecten al Estado y a particulares.

11. Ejercer la representacion legal por sustitucion de la Procuraduria General de la
Republica a través de un poder especial para pleitos en los juicios que se
ventilan en los Tribunales de lo Contencioso Administrativo y del fuero comun,

para plantear oposicion a las demandas interpuestas contra la Secretaria.
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12. Tramitar solicitudes de donaciones de bienes inmuebles presentados por las
diversas Municipalidades y particulares a las distintas dependencias del Estado,

con fines de utilidad publica.

13. Asesorar a la Secretaria en el cumplimiento y ejecucién de las comunicaciones
judiciales ordenadas por los Tribunales de la Republica, para que los

procedimientos a seguir sean los adecuados.

14. Atender reclamos legales presentados por personas naturales o juridicas en
relacion a impuestos, que estos deban pagar al Estado para que sean de acuerdo

a lo que la Ley establece, emitiendo las resoluciones correspondientes.

15. Emitir resoluciones autorizando a empresas para ejercer actos de comercio en
Honduras, autorizacion para operar almacenes de deposito publicos y privados,
establecimiento de tiendas, libros, licencias para operar como agentes
aduaneros, navieros, introduccién de materiales y equipo para mantenimiento de
contenedores de las agencias navieras exoneradas del impuesto de importacion,
certificacion de inscripcion en el registro de prestamistas no bancarios, emision
de notas de crédito, asi mismo cuando corresponde emitir la cancelacion de

operaciones de empresas que operan en el pais.

16. Previo dictamen de la Comisién de Bancos y Seguros emitir certificacion de
prestamistas no bancarios legalizando esta actividad, de acuerdo a solicitudes

presentadas por particulares y velar para que no se infrinja esta ley.
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17. Revisar y dictaminar sobre los convenios y contratos que deba firmar el

Secretario de Estado.

18. Redactar iniciativas de Ley, proyectos de Decretos, Acuerdos y Resoluciones.

19. Planificar, asignar, coordinar, dirigir y supervisar las actividades que realizan los

Procuradores.

20. Sustituto legal en ausencia del Secretario General.

21. Compilar y archivar las Leyes, Reglamentos, Acuerdos y disposiciones de orden

juridico administrativo que competen a la Secretaria.

22. Realizar todas las funciones afines que le sean asignadas.

VIl. Caracteristicas Diferenciales del Puesto-Tipo:

Director Legal (Nivel de Clasificacion XI)
Por tratarse de un puesto tipo con un unico nivel de responsabilidad no se han

definido caracteristicas diferenciales.
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V. Requerimientos del Puesto-Tipo:

Director Legal (Nivel de Clasificacion XI)

Formacién Académica: Abogado y Notario, de preferencia con

Maestria
Conocimientos Especificos: Bilingle (Inglés-Espafiol)

Experiencia: 5 aflos de experiencia como asesor legal
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Puesto Tipo: Gerente Administrativo

l. Identificacion del Puesto Tipo:

— Tipo de Puesto: Comun
— Familia Funcional: Presupuesto y Administracion Financiera
— Grupo: Directivo
— Nivel de Clasificacion: X1l
— Ubicacion: Varias Secretarias de Estado
V. Mision:

Administrar, controlar, dirigir y supervisar los servicios administrativos de gestion
presupuestaria, contabilidad financiera, recursos materiales y servicios generales
incluyendo las funciones de compras y suministros y de administracion y custodia
de los bienes a su cargo, de acuerdo a las leyes que rigen en el pais, procedimientos
establecidos e instrucciones generales, con el fin de alcanzar el uso adecuado y

eficiente de los recursos financieros del Estado.

I11.  Funciones del Puesto Tipo:

1 Participar en la elaboracion del anteproyecto anual de presupuesto de la

Secretaria y consolidar el mismo.
2 Elaborar y controlar la ejecucion del presupuesto de la Secretaria.
3 Registrar y controlar la ejecucion del gasto de acuerdo con las leyes.

4 Autorizar con su firma los documentos administrativos que emitan para la

ejecucidn del presupuesto.

5 Supervisar la consolidacion y control del presupuesto y del registro contable

financiero de los recursos de la Secretaria.
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6 Supervisar el proceso de compra y contratacion de bienes y servicios de la

Secretaria.

7 Llevar la contabilidad financiera de las operaciones de la Secretaria y sus

dependencias.

8 Asesorar y brindar apoyo a las diferentes dependencias de la Secretaria en

relacién con la ejecucion y control del presupuesto.
9 Preparar informes financieros y sobre ejecucién presupuestaria.

10 Mantener actualizados los registros y archivos del control presupuestario y la

contabilidad para su verificacion por los Organos Contralores del Estado.

11 Administrar y custodiar los bienes muebles e inmuebles adscritos a la Secretaria
y sus dependencias.

12 Supervisar las diferentes areas de servicios generales.
13 Proveer los servicios generales como transporte, vigilancia, aseo, etc.

14 Comunicar a las autoridades superiores sobre medidas y controles

administrativos a tomar al interior de la Secretaria.
15 Liquidar el presupuesto al término del ejercicio fiscal.

16 Realizar todas las funciones afines que se le asignen.

VIII. Caracteristicas Diferenciales del Puesto-Tipo:

Gerente Administrativo (Nivel de Clasificacion XII)
Por tratarse de un puesto tipo con un unico nivel de responsabilidad no se han

definido caracteristicas diferenciales.
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V. Requerimientos del Puesto-Tipo:

Gerente Administrativo (Nivel de Clasificacion XII)

Formacion Académica: Licenciatura en Administracion Publica,
Contaduria Publica o Administracion de
Empresas

Conocimientos Especificos: Conocimiento de sistemas y técnicas de alta
gerencia administrativa, de leyes,
procedimientos y précticas aplicadas a la
administracion publica

Experiencia: Minimo 3 afios en Direccion o Gerencia

Administrativa y en Supervision de personal
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REPRESENTACION

Los resultados obtenidos se encuentran tabulados de la siguiente manera

DIRECCION GENERAL DE LA MARINA MERCANTE

Tabla Salarial Direccion Datos Proporcionados por la Direccion
General de Servicio Civil General de la Marina Mercante
Nivel Sueldo
Grupo Ocupacional Devengado
Ocupacional Asignado Puesto de Trabajo Actualmente
XV No existen datos comparativos 0,00
I XV No existen datos comparativos 0,00
Directivo a,
Xl Gerente Administrativo 17.600,00
XIl No existen datos comparativos 0,00
Sub Gerente de Recursos Humanos 17.600,00
N Director Legal 17.600,00
Ejecutivo . —
Xl Director de Auditoria Interna 17.600,00
X No existen datos comparativos 0,00
IX No existen datos comparativos 0,00
Asistente de la Gerencia
Vil Administrativa 14.000,00
Técnico Oficial Juridico _ 15.000,00
VI Jefe Departamento de Informatica 17.600,00
Auditor 2 7.600,00
VI Asistente Ejecutivo 10.600,00
\Y No existen datos comparativos 0,00
Secretaria 2 5.900,00
v Receptor de Fondos 2 7.500,00
Oficial de Proveeduria 2 7.600,00
Oficial de Personal 2 7.500,00
_ Oficial Informético 2 7.000,00
Ope_r ativo 1l Oficial de Mantenimiento 4.000,00
Administrativo —
Ayudante de Servicios Generales 5.500,00
Vigilante/Portero 3.570,00
Operador de Planta Telefénica 3.700,00
Conserje 2 2.900,00
Conserje 1 3.250,00
Il Conductor de Automdviles 4.400,00
[ No existen datos comparativos 0,00
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Distribucion Salarial Base Gobierno Central Vrs.
Distribucion Salarial Base - Marina Mercante
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Con los datos proporcionados por esta Dependencia ha sido posible identificar las
diferencias entre los niveles utilizados como referencia, en este sentido se observa que para
el Grupo Operativo Administrativo que contempla los niveles del 1-1V mantiene posiciones
superiores pero no tan altas como es el caso de los niveles del Grupo Técnico, en donde las
diferencias salariales son mas altas que en el Gobierno Central. Sin embargo, en el grupo
Ejecutivo especificamente el nivel XI muestra una diferencia no muy significativa y en el
nivel XI1I el Gobierno Central supera la base de remuneracion.

Para el Grupo Directivo no se tienen datos comparables.
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DIRECCION EJECUTIVA DE INGRESOS

Tabla Salarial Direccién
General de Servicio Civil

Datos Proporcionados por la
Direccion Ejecutiva de Ingresos

Nivel Sueldo
Grupo Ocupacional Devengado
Ocupacional | Asignado Puesto de Trabajo | Actualmente
No existen datos
XV comparativos 0,00
No existen datos
— XV comparativos 0,00
Directivo -
No existen datos
Xl comparativos 0,00
No existen datos
XIl comparativos 0,00
Sub Gerente de Recursos
Humanos 22.500,00
Ejecutivo
Xl Sub Gerente de Presupuesto 10.607,00
No existen datos
X comparativos 0,00
IX Asesor Legal 10.445,00
No existen datos
VIl comparativos 0,00
Oficial de Capacitacion 10.236,00
- Jefe Departamento de
Teen™y VI InformétFi)ca 27.000,00
Auditor 1 8.871,00
Contador 3 7.648,00
VI Auxiliar Juridico 9.404,00
No existen datos
V comparativos 0,00
v Secretaria 2 6.642,00
Contador 1 5.457,00
Oficial Informético 1 6.200,00
Operativo Il Auxiliar Administrativo 1 5.190,00
Administrativo Vigilante/Portero 4.607,00
Conserje 2 4.400,00
Conductor de Automoviles 4.107,00
Aseadora 3.107,00

65

Derechos Reservado



Procesamiento Técnico Documental, Digital
Analisis del Sistema Retributivo del Gobierno Central: Una Propuesta Alternativa

T e B

Distribucion Salarial Base Gobierno Central Vrs.
Distribucion Salarial Base DEI

—e— Gobierno Central —=— DEI

45.000,00
40.000,00 ~
35.000,00 -
30.000,00 ~
25.000,00 -

20.000,00 -
15.000,00 - /
10.000,00 -

5.000,00 -
0,00 ‘ ‘
0 2 4 6 8 10 12 14 16

Niveles de Clasificacion

Salarios Base

La comparacion con las proporciones salariales de la Direccion Ejecutiva de Ingresos
refleja que aunque son mayores las bases para el Grupo Operativo Administrativo, estas no
son altas. No obstante en el Grupo Técnico las diferencias son muy significativas, el
Gobierno Central mantiene posiciones bajas en los niveles VI y VII con una relativa
paridad en los niveles IX y X, hasta llegar al nivel XI en donde se observa nuevamente la

gran diferencia en el Grupo Ejecutivo.
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EMPRESA NACIONAL DE ARTES GRAFICAS

Tabla Salarial Direccion | Datos Proporcionados por la Empresa
General de Servicio Civil Nacional de Artes Graficas
Nivel Sueldo
Grupo Ocupacional Devengado
Ocupacional | Asignado Puesto de Trabajo | Actualmente
No existen datos
XV comparativos 0,00
No existen datos
Directivo XIV comparativos 0,00
Xl Gerente Administrativo 34.000,00
No existen datos
XIl comparativos 0,00
No existen datos
Ejecutivo Xl compe_lrativos 0,00
No existen datos
X comparativos 0,00
IX Asesor Legal 15.000,00
No existen datos
VIl comparativos 0,00
Técnico Vil Auditor 2 150.000,00
VI Auditor 1 6.907,00
No existen datos
V comparativos 0,00
Secretaria 2 5.557,00
v Oficial de Personal 2 10.407,00
Oficial de Proveeduria 6.000,00
Contador 2 5.557,00
Auxiliar Administrativo 1 3.836,00
Operador Planta Telefénica 3.229,00
. Receptor de Fondos 5.105,00
Ad(r)nﬁﬁir;trlggvo Secretaria 1 3.704,00
Ml Oficial Informatico 1 5.656,00
Vigilante/Portero 3.707,00
Ayudante de Servicios
Generales 4.855,00
Conserje 3.573,00
I Conductor de Automdviles 4.115,00
I Aseadora 2.359,00
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Los datos obtenidos de la Empresa Nacional de Artes Graficas reflejan que para los niveles
del 1-V del Grupo Operativo Administrativo esta Dependencia maneja sueldos base
mayores que el Gobierno Central, sin embargo las diferencias son aun mas significativas en

el nivel VI'y IX del Grupo Técnico y el Nivel XIV del Grupo Directivo.
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FONDO NACIONAL DE DESARROLLO SOSTENIBLE

Tabla Salarial Direccion Datos Proporcionados por el Fondo
General de Servicio Civil Nacional de Desarrollo Sostenible
Nivel Sueldo
Grupo Ocupacional Devengado
Ocupacional | Asignado Puesto de Trabajo Actualmente
No existen datos
XV comparativos 0,00
No existen datos
XV comparativos 0,00
Directivo Oficial Administrativo 10.000,00
Jefe Depto. Administracion
Xl Financiera 40.000,00
No existen datos
Xl comparativos 0,00
No existen datos
Xl comparativos 0,00
Especialista en
Ejecutivo Contrataciones y
Adquisiciones 12.000,00
Jefe de Contabilidad y
X Sistemas 20.000,00
IX Asesor Juridico 13.000,00
Vil Jefe de Recursos Humanos 10.000,00
VI Auditor Interno 23.000,00
Técnico Asistente Contable 10.000,00
VI Asistente de Gerencia 11.000,00
No existen datos
V comparativos 0,00
v No existen datos
comparativos 0,00
Operativo Il Recepcionista 3.500,00
Administrativo I Conserje 2.300,00
No existen datos
[ comparativos 0,00
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Con los datos obtenidos del Fondo Nacional de Desarrollo Rural Sostenible es posible
identificar que para los niveles I-111 del Grupo Operativo Administrativo existe paridad en
la remuneracion base con respecto al Gobierno Central, sin embargo para el nivel VIy VII
del Grupo Técnico las diferencias son muy significativas, para el nivel VIII, IX y X las
bases salariales contintian siendo mayores pero no tan marcadas como en el nivel anterior.
En el caso del Grupo Directivo con un unico dato en el nivel XVIII el Gobierno Central

tienen la remuneracion fija mas alta.
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CONSEJO HONDURENO DE CIENCIA Y TECNOLOGIA

Tabla Salarial Direccién General
de Servicio Civil

Datos Proporcionados por el Consejo
Hondurefo de Ciencia y Tecnologia

Nivel Sueldo
Grupo Ocupacional Devengado
Ocupacional Asignado Puesto de Trabajo Actualmente
No existen datos
XV comparativos 0,00
No existen datos
— XV comparativos 0,00
Directivo -
No existen datos
Xl comparativos 0,00
No existen datos
XIl comparativos 0,00
No existen datos
Ejecutivo Xl comparativos 0,00
X Jefe Coordinacién y Gestién 15.950,00
No existen datos
IX comparativos 0,00
No existen datos
Vil comparativos 0,00
Director de Informatica 31.250,00
Técnico Oficial de Capacitacion 31.250,00
VI Relacionador Pblico 14.500,00
Contador General 19.140,00
VI Secretario del Comisionado 13.200,00
No existen datos
V comparativos 0,00
Secretaria Unidad Técnica 8.000,00
IV Encargado de Suministros 5.468,00
Asistente del Contador
. General 6.000,00
A dOper ativo 1l Recepcionista 3.125,00
ministrativo Vigiante 2.031,00
Conserje 7.200,00
I Conductor de Automdviles 6.250,00
[ Aseadora 2.375,00
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Los datos proporcionados por el Consejo Hondurefio de Ciencia y Tecnologia permiten
observar que para el nivel | y 11l del Grupo Operativo Administrativo existe paridad en las
bases salariales con respecto al Gobierno Central, en el caso del nivel 11 la remuneracion
base es mas alta para el COHCIT, en el Grupo Técnico las diferencias son muy
significativas se pueden observar en los niveles VI'y VII. En el caso especifico del nivel X

para el Grupo Ejecutivo la diferencia se muestra relativamente baja.
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COMISION NACIONAL DE BANCOS Y SEGUROS

Tabla Salarial Direccion General de Datos Proporcionados por la Comision
Servicio Civil Nacional de Bancos y Seguros
Sueldo
Grupo Nivel Ocupacional Devengado
Ocupacional Asignado Puesto de Trabajo Actualmente
No existen datos
XV comparativos 0,00
No existen datos
A XV comparativos 0,00
Directivo -
No existen datos
Xl comparativos 0,00
No existen datos
Xl comparativos 0,00
Director Legal 13.780,00
Director de Auditoria Interna 18.230,00
Ejecutivo Sub-Gerente de Recursos
XI Humanos 18.230,00
X Sub Gerente de Presupuesto 15.850,00
Analista de Recursos
Humanos 11.980,00
IX Asesor Legal 11.980,00
No existen datos
Vil comparativos 0,00
Oficial de Capacitacion 11.980,00
Jefe Departamento de
Técnico Informética 11.980,00
VI Auditor 2 14.350,00
Auxiliar Juridico 9.170,00
Contador 3 8.010,00
Auditor 1 8.010,00
VI Asistente Ejecutivo 8.010,00
No existen datos
V comparativos 0,00
Auxiliar Administrativo 2 10.490,00
v Oficial de Personal 2 9.170,00
Oficial de Proveeduria 2 9.170,00
Secretaria 2 6.410,00
Operador de Planta
. Telefonica 4.110,00
Ope_r ativo Receptor de Fondos 1 6.410,00
Administrativo -
Secretaria 1 5.140,00
1] Auxiliar Administrativo 1 6.410,00
Conductor de Automoviles 4.110,00
Ayudante de Servicios
Generales 3.290,00
I Conserje 2 3.290,00
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El caso representado con la Comisidn Nacional de Bancos y Seguros muestra que para casi
todos los niveles correspondientes a los Grupos Ocupacionales: Operativo Administrativo;
Técnico y Ejecutivo las bases salariales son mas altas que las del Gobierno Central, con la

observacion de que en el nivel XI del Grupo Ejecutivo la diferencia no es tan significativa.
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CUADRO COMPARATIVO CON LOS PROMEDIOS DE LAS REFERENCIAS

OBTENIDAS EN LAS INSTITUCIONES DESCENTRALIZADAS

Grupos Niveles de Bases Promedios
Ocupacionales |Clasificacion | Salariales | Obtenidos
Sin
XV 40.000,00 informacion
Sin
XIV 33.500,00 informacioén
XIlI 27.200,00 25.800,00
Sin
Directivo Xl 21.640,00 informacion
Xl 15.600,00 17.934,29
Ejecutivo X 12.700,00 13.228,00
IX 9.800,00 15.365,00
VIl 8.700,00 14.000,00
VII 6.900,00 16.016,00
VI 5.800,00 8.514,00
Sin
Técnico \% 4.950,00 informacion
\Y 4.248,00 7.357,00
1} 3.229,00 4.915,00
Operativo 1 2.600,00 3.960,00
Administrativo | 2.600,00 2.733,00
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El grafico anterior refleja una comparacion de las bases salariales entre el Gobierno Central
y las diferentes instituciones descentralizadas. En este sentido es posible observar que los
niveles base de los grupos Operativo Administrativo, Técnico y Ejecutivo son mejores
remunerados fuera del Gobierno Central con diferencias realmente considerables
principalmente en los niveles Técnico y Ejecutivo. No obstante el nivel Directivo con una
sola muestra de la informacion refleja que el Gobierno Central remunera con sueldos méas

altos, s diferencia de las instituciones descentralizadas.

Adicionalmente se realizo un sondeo a nivel de los servidores publicos en las diferentes
Secretarias de Estado con el fin de conocer la opinion general acerca del Sistema de

Retribucion Salarial. Los resultados pueden verse reflejados en los siguientes gréaficos:
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Es posible observar que un 40% de los servidores publicos encuestados respondio que el
Sistema de Retribucion Salarial carece de Transparencia y el 60% restante lo califica como
parcializado.

Irrespeto a la Carrera Administrativa 29.00%

% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
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El grafico anterior refleja que los promedios obtenidos en la investigacion realizada a
diferentes instituciones descentralizadas con el proposito de realizar una comparacion de
las bases salariales. En este sentido es posible observar que los niveles base de los grupos
Operativo Administrativo, Técnico y Ejecutivo son mejor remunerados fuera del Gobierno
Central con diferencias realmente considerables principalmente en los niveles Técnico y
Ejecutivo. No obstante el nivel Directivo con una sola muestra de la informacion refleja
que el Gobierno Central remunera con sueldos maés altos, a diferencia de las instituciones

descentralizadas.

Previo a realizar un andlisis de los resultados obtenidos es importante considerar un
panorama del comportamiento de las variables econdmicas mas importantes de nuestra

economia.

3.3 ENTORNO ECONOMICO Y SOCIAL DE HONDURAS PERIODO
2004-2005

LA firma del acuerdo bajo la Facilidad para el Crecimiento y la Reduccion de la Pobreza
(PRGF) por tres afios con el Fondo Monetario Internacional (FMI), la realizacion exitosa de
la Cuarta Reunién del Grupo Consultivo para Honduras, la culminacion en las
negociaciones del Tratado de Libre Comercio entre Centroamerica y los Estados Unidos
(CAFTA) vy las buenas perspectivas surgidas de la propuesta nacional para lograr el acceso
a los beneficios de la Cuenta de los Desafios del Milenio (MCA), describen en buena
medida, el marco optimista que guid el devenir econdmico y social de Honduras durante
2004.

Seis meses despues de la firma del PRGF en el mes de Febrero de 2005, se hizo una

revision de las metas del marco macroeconémico para hacerlas coherentes con el entorno
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que afectaba al pais, en especial el fuerte deterioro en los términos de intercambio,
provocado por el incremento en el precio internacional de los carburantes. Al concluir la
tercera evaluacion trimestral en el mes de noviembre, los resultados no pudieron ser mas
alentadores. La culminacion de la Iniciativa de los Paises Pobres Muy Endeudados (HIPC)
permitira reducir cerca de 1.000 millones de dolares el endeudamiento externo y usar estos
recursos para apoyar la Estrategia de Reduccién de la Pobreza (ERP), que sigue siendo el
marco General de politicas que guia la planificacion nacional.

La reunion del Grupo Consultivo para Honduras contribuyé a fortalecer el proceso de
alineamiento y armonizacion de la cooperacion internacional, entorno a las prioridades
nacionales definidas previamente en seis documentos sectoriales acordados con la Sociedad
Civil, los cuales constituyen la semilla de Programa con Enfoque Sectorial Amplio
(SWAPs) y que son el marco de planificacion y presupuesto con metas de mediano plazo.-
Asimismo, la reunion sirvi6 de marco para lograr importantes compromisos de

financiamiento de la ERP.

Se concluyeron de forma exitosa las negociaciones del Tratado de Libre Comercio de
Centroamérica con los Estados Unidos (CAFTA), que sera aprobada por el Congreso
Nacional durante el primer trimestre de 2005. Ello sumado a la consolidacion de la Union
Aduanera Centroamericana, la liberalizacion del comercio interno y la eliminacion de
trabas administrativas a la creacion de empresas, podria mejorar las expectativas
econOmicas del pais y contribuye a crear un ambiente de confianza para la inversion

privada.

Con la presentacion de una propuesta integral para el desarrollo, el pais dio un paso
importante en el marco de la Iniciativa de la Cuenta del Milenio (MCA), con la que el
gobierno norteamericano beneficiara a una serie de naciones en desarrollo. ElI compacto
presentado por Honduras incluye programas de infraestructura vial y productiva, asi como
proyectos de desarrollo humanos que complementan de forma efectiva la vision de largo

plazo contemplada en la ERP.
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3.3.1 DESEMPENO DE LOS PRINCIPALES INDICADORES

Durante 2004 la actividad econémica mostré un desempefio favorable. EI Producto Interno
Bruto creci6 un 5% en términos reales, superior al 3.5% observado en 2003 y a la tasa de
crecimiento establecida en el Programa Monetario (3.5% y 4%). Dicho comportamiento
obedece, tanto al mejoramiento de las condiciones de mercado externo como a un mayor

dinamismo de la demanda interna. 8

Variacion Relativa del PIB por Actividad Economica

Precios Constantes

Actividad Econémica 02/01 03/02 04/03
1. Agricultura, caza y pesca 4.9 2.6 7.1
2. Minas y Canteras 4.2 3.2 -0.8
3. Manufactura 3.8 3.7 4.2
4. Construccion -14.2 13.8 -4.7
5. Electricidad, Gas y Agua 5.6 10.1 5.6
6. Transporte y Comunicacién 35 3.7 4.0
7. Comercio Restaurantes y Hoteles. 2.9 3.1 4.7
8. Establecimientos Financieros 1.9 1.7 3.3
9. Propiedad Vivienda 4.2 4.2 4.4
10. Administracion Publica 7.2 -2.0 11.9
11. Servicios Personales 6.7 3.5 4.0
PIB p.m 2.7 3.5 5.0
P/preliminar

Fuente:Banco Central de Honduras
P = Preliminar
E = Estimado
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Al analizar la produccion por rama de actividad econémica, se observan incrementos en
todos los sectores, excepto en la construcciéon y extracciébn de minas y canteras. Los
sectores que mostraron un mayor dinamismo fueron la agricultura, la industria

manufacturera, el comercio, los servicios y la administracion publica.

La actividad agricola mostré un fuerte dinamismo al crecer a una tasa de 7.1%, pese a la
caida en la produccion de granos basicos. Este comportamiento positivo se explica por el
aumento en la produccion de bienes de exportacion, tales como banano, platanos y café.
Este Gltimo rubro en particular mostré una fuerte recuperacion, con un crecimiento de
10.9%, explicado por varios factores, entre los que destacan el alza en los precios
internacionales del café, la mejora en la calidad del grano, influenciada por la ejecucién de
programas de mejoramiento productivo y el financiamiento otorgado a los productores de
café a través del Decreto Legislativo No. 68/2003 del 26 de Julio del 2003.

La industria manufacturera continu6 mostrando una tendencia positiva explicada por el
buen desempefio de la produccion maquiladora, la industria textil y la produccion de
alimento, bebidas y tabaco. En la maquila se dio una expansion neta de 12 parques

industriales.

La Administracion Publica y Seguridad, registro un crecimiento de 11.9%, como resultado
de los esfuerzos que el Gobierno de la Republica viene realizando para mejorar la seguridad
ciudadana, avanzar en los procesos de fortalecimiento municipal y realizar el catastro de

tierras entre otras.

La provision de servicios de electricidad, gas y agua crecié a una tasa de 5.6%, influenciada
por la ampliacién en la cobertura de energia eléctrica, el mejoramiento de las redes de

distribucion primaria de agua, y por mejoras en los sistemas de acueductos urbanos.

En contraste, el sector construccion decrecié 4.7%, contrario al incremento de 13.8%

observado el afio anterior. Dicho comportamiento se explica principalmente por el aumento
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en los precios de los materiales de construccion, lo que se tradujo en la administracion de
metros de construccién en el sector comercial e industrial. No obstante, la construccion
residencial experimentd un aumento cercano al 9%. Por su parte, la mineria también mostré
una tasa negativa de crecimiento, provocada por la disminucién en la extraccion de oro,

plata, plomo y zinc.

El mayor dinamismo de sectores como el agricola y el manufacturero es congruente con la
politica de apoyo a los sectores productivos que el Gobierno ha mantenido. Bajo esta
orientacion, BANADESA otorg6 financiamiento por un monto de L. 664.4 millones, lo
cual representa un aumento de 45% respecto del afio anterior. Los fondos destinados al
sector agricola se incrementaron en 32%, al pasar de L. 169.0 millones en 2003 a L. 224.0
millones en 2004. Asimismo, los montos destinados al sector industrial mostraron un

repunte para el 2004 representando el 17% del monto total.

Asimismo a través del FONAPROVI se desembolsaron recursos por L. 846.2 millones, con
la intermediacion de 13 bancos comerciales, 1 asociacién de ahorro y crédito, 2 financieras
y 13 instituciones no bancarias (Cooperativas, ONG’ss, etc). del monto total desembolsado,
alrededor de L.147 millones fueron destinados al financiamiento de actividades
productivas, destacandose el apoyo a la ganaderia y produccion de leche; cultivo de cafe;

camaron y pesca; y elaboracion de productos alimentarios; entre otros.
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3.4 Empleo

El dinamismo mostrado en los sectores de la actividad econdmica, se tradujo en un
aumento de las personas ocupadas en sectores como el agricola que presentd un
crecimiento de 12.4 puntos porcentuales con respecto al afio anterior; el sector de industria
manufacturera que absorbié el 15.8% del total de personas ocupada, crecid en 3.3%.
Refiriéndonos especificamente a la industria maquiladora tenemos que al cierre de 2004, se
registraron 131,000 puestos de trabajo, de los cuales el 69% son ocupados por mujeres.
Asimismo, los empleos indirectos generados ascienden a 65,500 personas, teniendo un
factor de expansion de 3.5 empleos indirectos por cada empleo directo. Para 2005, se prevé

un crecimiento de 5% en la actividad maquiladora.

Es importante hacer notar que a pesar del comportamiento anteriormente descrito, la
situacion laboral del pais continGa deteriordndose, especificamente por la persistencia del
subempleo visible e invisible. En efecto, la tasa de desocupados mostré un aumento de 3.3

puntos porcentuales, al pasar de 33.1% a 36.4%, entre mayo de 2003 y mayo de 2004.

a. Precios Macroecondmicos

El comportamiento de los principales precios macroecondémicos durante 2004 fue coherente
con las metas establecidas en el programa econdémico definido por las autoridades, salvo la
inflacion que se vio afectada por el fuerte incremento de los precios internacionales de los
derivados del petréleo, lo cual desestabilizo el comportamiento de los precios internos.
Esto, sumado a presiones de demanda interna ubicaron la inflacién interanual a diciembre
de 2004 en 9.2%.
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Las tasas de interés en moneda nacional presentan una tendencia a la baja sin mayores
fluctuaciones, al igual que el margen de intermediacion financiera, producto de un manejo
de politica monetaria estable. El tipo de cambio nominal continué depreciandose y las
subastas se utilizaron como el principal instrumento para equilibrar la brecha comercial
negativa. Por su parte, el salario minimo promedio, se reajusté segun acuerdo entre

patronos y trabajadores, registrando un incremento anual de 9.7%.

Principales Precios Macroeconomicos

A Diciembre de cada Afio

Concepto 2001 2002 2003 2004
1. Inflacion (Var. %) 8.8 8.1 6.8 9.2
2. Tasa Promedio de Interés %
Activa 23.2 22.1 20.3 195
Pasiva 11.8 9.6 8.1 8.3
Margen de Intermediacion 114 12.5 12.2 11.2
Tipo de Cambio Nominal* 15.65 16.61 17.54 18.41
3. Salario Minimo Diario en L. 56.9 63.8 69.9 76.7

Precio promedio de venta en el sector financiero
Fuente: Banco Central de Honduras, BCH.

b. INFLACION

La inflacién medida por el cambio interanual del IPC a diciembre de cada afio, se ubicd
para 2004 en 9.02%, porcentaje superior en 2.4 puntos registrado durante el periodo
anterior (6.8%), como producto del incremento en el precio internacional de los

combustibles y de las presiones de demanda interna, las autoridades modificaron la meta de
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inflacion programada, ubicandose esta en un rango de 8.0% - 8.5%, la cual no pudo

cumplirse.

En cuanto a contribuciones (en términos de variacion interanual), el rubro “Alimentos y
Bebidas no Alcohdlicas” representd el 32.8% de la inflacion, debido al aumento de precios
de productos alimenticios tales como: frijoles rojos, refrescos embotellados, leche
pasteurizada y en polvo, arroz clasificado, café molido y carne de pollo entre otros.
Seguidamente, el rubro “Alojamiento, Agua, Electricidad, Gas y otros combustibles”
contribuyé en 22.1%; producto del incremento en los precios de alquiler de viviendas,
suministro de electricidad y agua y del combustible para uso doméstico (Kerosén y gas
LPG). Por su lado, el rubro de “Transporte” contribuy6 al IPC en 14.9%, luego de las
consecutivas alzas de dichos precios en los dos trimestres anteriores del transporte de
personas (bus urbano e interurbano y taxi) asi como del aumento del transporte de
pasajeros en avion tanto nacional como internacional y del aumento en los vehiculos y sus
repuestos. EI mayor incremento de precios se experimentd en las regiones Sur y Norte

Metropolitana.

Cabe destacar que Honduras experiment6é el menor movimiento en la inflacion interanual
(2.4 puntos) en relacién al promedio centroamericano (3.0%). El segundo lugar mas bajo lo
obtuvo Nicaragua (2.8%), seguido de El Salvador (2.9%), Costa Rica (3.2%) y Guatemala
(3.6%).

3.5 SALARIOS

En abril de 2004, se hizo un reajuste en los salarios minimos, estableciéndose un salario

minimo por jornada diaria en L. 76.72, dicho aumento representd un 9.7%, concertado a

través de negociaciones entre los trabajadores y los empresarios, sin la intervencion del

Gobierno.
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Periodo de Vigencia Salario Nominal Salario Real *
Enero 99 — Junio 99 36.14 40.15
Julio 99 — Diciembre 99 45.20 50.00
Enero 00 - Septiembre 00 47.92 47.92
Octubre 00 — Enero 01 50.92 50.92
Febrero 01 — Diciembre 01 56.92 52.97
Febrero 02 — Diciembre 02 63.75 55.03
Enero 2003 69.94 53.55
Abril 2004 76.72 53.58

Fuente: Unidad Técnica UNAT, Ministerio de la Presidencia
* A precios de 2000

Por otra parte, el porcentaje de la cobertura del salario minimo promedio vigente sobre
el costo de la canasta basica de alimentos alcanzd 61.5%, inferior en 2.1 puntos
porcentuales al compararse con un 63.6% en abril del mismo afio y superior a la

cobertura que registrd el salario minimo promedio de 2004 (60.7%).

PANORAMA ECONOMICO Y SOCIAL ANO 2005

En los ultimos meses del afio 2005, la produccion nacional medida por el indice Mensual
de Actividad Econdmica (IMAE) crecio 4.6%. Los sectores que mostraron mayor
dinamismo con respecto al mismo periodo del afio anterior, son el agricola, los servicios
publicos, el transporte y el comercio. Menor desempefio se observd en la industria

manufacturera, la administracion pablica y la construccion.

La inflacion continda su tendencia a la baja, pese a la presion ejercida por el alza en los

principales precios externos, en especial de los derivados del petréleo. La variacion
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interanual del IPC a septiembre, fue de 9.3%, similar al cierre a diciembre de 2004, lo cual
evidencia la posibilidad del cumplimiento de la meta definida en el Programa Monetario.

El incremento en la actividad econémica se refleja de forma positiva en el mercado laboral.
La Asociacion Hondurefia de Maquiladores reportd a septiembre, un total de 134,000
empleos directos, mostrando un crecimiento de 2.8% comparado con lo registrado a
septiembre de 2004. Sin embargo, esto no ha sido suficiente para contrarrestar los
problemas de desempefio y subempleo del pais.

La liquidez del sistema bancario, medida por la suma en moneda nacional como extranjera,
observé un aumento de 5.2% en el periodo comprendido entre junio-septiembre 2005 al
pasar la misma de L 13,403.1 millones a L 14,096.2 millones.

El BCH establecid en 7% anual la tasa de Politica Monetaria (TPM), la que mientras no sea
modificada por el directorio del BCH sera utilizada como tasa de interés maxima aceptable
en las subastas semanales de valores gubernamentales dirigidas a las instituciones del

sistema financiero nacional, para control de liquidez de corto plazo.

La tasa de interés activa del sistema financiero, tanto en moneda nacional como extranjera
contindan en descenso, dado el aumento significativo de la liquidez del sistema, cabe hacer
notar que la tasa pasiva en moneda nacional mostré una leve baja, lo que produjo que el
margen de intermediacion financiera experimentara una mayor reduccion.

Derivado de la continuidad en la aplicacion del régimen cambiario vigente instrumentado a
través del Sistema de Adjudicacion Pablica de Divisas (SAPDI), el tipo de cambio de
referencia se sitto en L 18.8803 a septiembre de 2005, generandose una depreciacion del

lempira frente al ddlar de 1.5% con respecto a diciembre de 2004.

El balance comercial registrd al cierre de septiembre de 2005 un déficit de US$ 2,076.7
millones, mayor en 25% respecto al observado en el mismo periodo de 2004. Esto es
producto del aumento en mayor proporcion de las importaciones (19.5%), con respecto a
las exportaciones que crecieron 11.3%.

La cuenta financiera del Gobierno Central, mostré en téerminos netos un déficit de L 2,007.3

millones, representado un 1.8% del PIB, superior en 0.6 puntos porcentuales al de igual
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periodo de 2004, producto del crecimiento mas que proporcional de los gastos con relacion

a los ingresos.

En inversion social a través del PRAF se invirtieron al cierre de septiembre de 2005 un total
de L 262.9 millones beneficiando a 381,515 personal. Por otro lado, el FHIS ejecutdé un
total de L 899.98 millones, que corresponden 4,271 proyectos en su mayor proporcion de

infraestructura menor.

EMPLEO:

De acuerdo a la Encuesta Permanente de Hogares de Propdsitos Mdltiples (EPHPM), a
mayo de 2005 la poblacion econdémicamente activa (PEA) fue de 2.75 millones de
personas, lo que implica un crecimiento de 6.2% con respecto a 2004, representando un
52% de participacion con relacion a la poblacién en edad de trabajar, persistiendo una

amplia mayoria masculina.

La tasa de desempleo abierto se redujo a 4.8% con mayores incidencias en la zona rural.
Sin embargo, los principales problemas en el mercado de trabajo, se siguen reflejando en la
baja calidad del empleo, lo cual se puede observar en las altas tasas de sub empleo invisible

registrado en los ultimos periodos.

ASPECTOS SOCIALES:
En el marco del proceso de implementacién y ejecucion de la Estrategia para la Reduccion
de la Pobreza (ERP), se llevaron a cabo acciones relevantes destacando las siguientes:
1. Durante los meses de julio y agosto se realizaron las jornadas nacionales
informativas y de actualizacion de la ERP, con el fin primordial de definir mediante
un proceso de consulta participativa a la sociedad hondurefia, los programas y
proyectos a ejecutarse en el 2006 con los recursos liberados del servicio de deuda
externa.
2. Se priorizaron 4,920 proyectos enmarcados en la ERP por un valor de L 2,508

millones, siendo aprobados por el Gabinete Social. La priorizacion se realizé en
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base a metodologia aprobada por el Consejo Consultivo de la ERP, la cual incorpora

criterios territoriales y sectoriales para la asignacion de recursos para 2006.

El FHIS durante el periodo enero-septiembre ejecutd un total de L 899.98 millones, que
corresponden a 4,271 proyectos. Entre tanto que para el tercer trimestre la ejecucion
financiera totalizéd L335.8 millones, destinando alrededor del 77% a 1920 proyectos de
infraestructura menor. Segin monto de inversion, los recursos se canalizaron al Programa
Nuestras Raices, L95.8 millones; fortalecimiento institucional, L75. Millones; planes de

inversion municipal piloto de agua y saneamiento basico.

351 IMPORTANCIA DE LOS SALARIOS

El salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las personas y las
organizaciones. Todas las personas ofrecen su tiempo y su fuerza para recibir una
retribucion salarial a cambio, lo cual representa el intercambio de una equivalencia

entre derechos y responsabilidades reciprocas entre el empleado y el empleador.

El salario para las personas representa una de las mas complejas transacciones, ya que
cuando una persona acepta un cargo, se compromete a una rutina diaria, a un patrén de
actividades y a una amplia gama de relaciones interpersonales dentro de una
organizacion por lo cual recibe un salario. Asi, a cambio de este elemento simbdlico
intercambiable, el dinero, el hombre es capaz de empefiar gran parte de si mismo, de su

esfuerzo y de su vida.

Para las organizaciones los salarios son a la vez un costo y una inversién, costo porque
los salarios se reflejan en el costo del producto del servicio final. Inversion, porque
representa aplicacion de dinero en un factor de produccién, el trabajo, como un intento

por conseguir un retorno mayor.
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La particpacicion de los salarios en el valor del producto depende, obviamente del ramo
de actividad de la organizacion cuanto mas automatizada sea la produccion, menor sera
la participacion de los salarios y los costos de Produccién. En cualquiera de estos dos
casos, los salarios siempre representan para la empresa un respetable volumen de dinero

que debe ser muy bien administrado.

El salario es un elemento esencial del contrato de trabajo, siendo el contrato de trabajo uno

de los ejes de la economia actual, que condiciona a la estructura misma de la sociedad.

Con el fin de atraer y retener el personal necesario para la organizacién, los empleadores

deben considerar que la compensacion ofrecida sea la mas equitativa posible, con relacion a

los conocimientos y experiencias al servicio de la empresa.

4.- ANALISIS DE LOS DATOS OBTENIDOS

Esta investigacion se fundamenta en el analisis comparativo que ha permitido identificar las
diferencias entre los salarios existentes en sectores similares como el Desconcentrado vrs.
Gobierno Central, en este sentido podemos establecer en base a los resultados obtenidos de
la investigacion que es completamente cierto que los salarios bajo el Régimen de Servicio

Civil han perdido competitividad con respecto a otros sectores.

Se han establecido claramente los Grupos Ocupacionales méas vulnerables en la
comparacion, siendo estos el Grupo Operativo Administrativo, Técnico y Ejecutivo, esto
puede ser explicado por varias razones, entre ellas a los constantes movimientos que se dan
de los salarios en el sector desconcentrado, para atraer y retener a profesionales técnicos en

areas muy importantes dentro de las instituciones, y en términos generales a que adn

90

Derechos Reservado



Procesamiento Técnico Documental, Digital
Analisis del Sistema Retributivo del Gobierno Central: Una Propuesta Alternativa

s

eseesrT e

existen organizaciones que realizan evaluaciones del desempefio con opciones a

incrementos salariales permitiendo que exista movilidad en los salarios.

Es posible referir que como resultado de la consultas, los niveles que reflejan salarios por
debajo de los establecidos en la Tabla Salarial de Servicio Civil, son los que enmarcan la
mayoria del personal requerido por las diferentes Secretarias de Estado en el Gobierno
Central, comenzando con el Grupo Operativo — Administrativo y Técnico que permite
ofrecer el servicio publico a la ciudadania en forma personalizada en la mayoria de los
casos, Yy al Grupo Ejecutivo que contempla el personal de mandos intermedios el cual se
desempefia fundamentalmente en la coordinacion y gestion de las principales actividades de
cada Dependencia.

PROPUESTA DE UNA NUEVA ESTRUCTURA DE SALARIOS REVISADA'Y
AJUSTADA

Considerando los resultados obtenidos se procedié a determinar los valores promedio de
cada una de las Instituciones consultadas, para establecer las referencias del sector, los

resultados se muestran a continuacion:

Mediana de Retribucion
Fija Mensual de las

Salario Base de Instituciones
Nivel Retribucion Fija Consultadas
XV 40.000,00 0,00
XIV 33.500,00 0,00
Xl 27.200,00 25.800,00
XII 21.640,00 0,00
XI 15.600,00 17.934,29
X 12.700,00 13.228,50
IX 9.800,00 15.365,00
VIII 8.700,00 14.000,00
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VI 6.900,00 16.016,22
Vi 5.800,00 8.514,44
V 4.950,00 0,00

\ 4.248,00 7.357,33
1l 3.229,00 4.915,83
1l 2.600,00 3.960,88
I 2.600,00 2.733,00

Los valores promedio establecidos como referencias han sido utilizados para definir valores
maximos y las referencias actuales para definir los valores minimos, en el primer caso se

tienen los siguientes datos:

Mediana de Retribucion Virs.
Fija Mensual de las

Minimos,
Mediana de GCIEHEES

Instituciones Retribucion mensuales

Salario Base de

Nivel Retribucion Fija Consultadas Fija Anual consultadas
XV 40.000,00 0,00 0,00 0,00
XV 33.500,00 0,00 0,00 0,00
XIlI 27.200,00 25.800,00 309.600,00 | 29.517,44
XIl 21.640,00 0,00 0,00 0,00
X 15.600,00 17.934,29 215.211,43 | 16.929,12

X 12.700,00 13.228,50 158.742,00 | 13.782,04
IX 9.800,00 15.365,00 184.380,00 | 10.634,96
VIl 8.700,00 14.000,00 168.000,00 | 9.441,24
VII 6.900,00 16.016,22 192.194,67 | 7.487,88
VI 5.800,00 8.514,44 102.173,33 | 6.294,16
V 4.950,00 0,00 0,00 5.371,74
\Y 4.248,00 7.357,33 88.288,00 4.609,93
1l 3.229,00 4.915,83 58.990,00 3.504,11
Il 2.600,00 3.960,88 47.530,50 2.821,52
| 2.600,00 2.733,00 32.796,00 2.821,52

Para determinar los valores minimos se aplico el % de inflacion esperada para el cierra

del afio 2005, inflacion esperada para el afio 2006 y 2007 obtenido con una proyeccion

a través del método auto regresivo:
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indices de indices de

Meses Precios X PreciosY XY X2

Enero 152,20 154,00 23.438,80 | 23.164,84
Febrero 154,00 155,20 23.900,80 | 23.716,00
Marzo 155,20 156,20 24.242,24 | 24.087,04
Abril 156,20 157,20 24.554,64 | 24.398,44
Mayo 157,20 158,30 24.884,76 | 24.711,84
Junio 158,30 159,70 25.280,51 | 25.058,89

Totales 940,60 146.301,75 145.137,05

Los valores X representan los Indices de precios para los meses de Enero a Junio del afio
2005. Los valores Y corresponden a los meses de Enero a Julio del mismo afio.

Los valores de XY representan una multiplicacion de X por Y; X? es el resultado de elevar

cada valor de X a la potencia 2.

Los valores en negrita al final del cuadro son las sumatorias por columna.

e Para determinar los valores finales es necesario utilizar las férmulas siguientes:

b=nY XY -(¥X) (YY)

ny X2-(xX)?
Donde:
b=? vy
a=y-bx
a=y+bx
Donde:
a=1%?
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Con el cuadro anterior se procedio a la aplicacion de las formulas y se obtuvo que para
los afios 2005, 2006 y 2007 la tasa de inflacion esperada es de 8.52%, 12.21% y
11.05% respectivamente.

Las proyecciones realizadas se han utilizado para los desarrollar los escenarios en las
diferentes Secretarias de Estado.

Se han establecido las referencias promedio de las instituciones consultadas como los

valores maximos, a continuacién se detallan los resultados:

Mediana de Retribucion s,
Fija Mensual delas | ,.; Maximos
. e ediana de refencias
Salario Base de Instituciones Retribucién | mensuales
Nivel Retribucion Fija Consultadas Fija Anual consultadas
XV 40.000,00 0,00 0,00 0,00
XIV 33.500,00 0,00 0,00 0,00
XIlI 27.200,00 25.800,00 309.600,00 | 25.800,00
XII 21.640,00 0,00 0,00 0,00
XI 15.600,00 17.934,29 215.211,43 | 17.934,29
X 12.700,00 13.228,50 158.742,00 | 13.228,50
IX 9.800,00 15.365,00 184.380,00 | 15.365,00
VIlI 8.700,00 14.000,00 168.000,00 | 14.000,00
VII 6.900,00 16.016,22 192.194,67 | 16.016,22
VI 5.800,00 8.514,44 102.173,33 8.514,44
V 4.950,00 0,00 0,00 0,00
v 4.248,00 7.357,33 88.288,00 7.357,33
1l 3.229,00 4.915,83 58.990,00 4.915,83
1l 2.600,00 3.960,88 47.530,50 3.960,88
| 2.600,00 2.733,00 32.796,00 2.733,00
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Luego se calculd un promedio de los valores minimos y maximos para cada nivel base
en los diferentes Grupos Ocupacionales, los que fueron considerados para determinar
las nuevas bases salariales de todos los niveles en la nueva estructura de salarios.

En el célculo del resto del nivel anterior, este porcentaje fue el resultado de promedios
observados en los resultados de las instituciones consultadas, con el propdsito de que la
brecha de crecimiento entre niveles correspondientes a un mismo Grupo Ocupacional

sea igual.

PROPUESTA: ESTRUCTURA DE SALARIOS BASE, ANO 2005

Tasa de Inflacion = 8.52%

Estructura Estructura Propuesta
Actual Salarios Base
XV 40.000,00 40.000,00
XIV 33.500,00 33.500,00
Xl 27.200,00 27.200,00
XII 21.640,00 21.640,00
XI 15.600,00 21.191,00
X 12.700,00 17.090,00
IX 9.800,00 15.748,00
VIII 8.700,00 12.700,00
VI 6.900,00 10.242,00
Vi 5.800,00 8.260,00
V 4.950,00 6.661,00
\Y 4.248,00 5.268,00
Il 3.229,00 4.210,00
Il 2.600,00 3.391,00
| 2.600,00 2.777,00
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Salarios Base Estructura Actual Vrs. Salarios Base
Nueva Estructura

—e— Estructura Actual —s— Estructura Propuesta

50.000,00
40.000,00 -
30.000,00 -

20.000,00 -

Salarios Base

10.000,00 -

0,00 T T T T T T T
0 2 4 6 8 10 12 14 16

Niveles de Clasificacion

PROPUESTA: ESTRUCTURA DE SALARIOS BASE, ANO 2006
Tasa de Inflacion Esperada = 12.21%

Estructura Estructura Propuesta

Nivel Actual de Salarios Base
XV 40.000,00 46.297,00
X1V 33.500,00 37.336,00
Xl 27.200,00 30.110,00
Xl 21.640,00 24.282,00
Xl 15.600,00 23.779,00
X 12.700,00 19.177,00
IX 9.800,00 17.671,00
VI 8.700,00 14.251,00
VI 6.900,00 11.492,00
VI 5.800,00 9.268,00
\Y 4.950,00 7.474,00
v 4.248,00 5.576,00
I 3.229,00 4.497,00
0 2.600,00 3.626,00
[ 2.600,00 2.925,00
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Salarios Base Estructura Actual Vrs. Salarios Base
Nueva Estructura

—e— Estructura Actual —=— Estructura Propuesta

50.000,00
40.000,00 -
30.000,00 -
20.000,00 ~

Salarios Base

10.000,00 +

0,00
0 2 4 6 8 10 12 14 16

Niveles de Clasificacion

PROPUESTA: ESTRUCTURA DE SALARIOS BASE, ANO 2007
Tasa de Inflacion Esperada = 11.05%

Estructura

Nivel Actual Estructura Propuesta
XV 40.000,00 51.413,00
XV 33.500,00 41.462,00
Xl 27.200,00 33.437,00
Xl 21.640,00 26.965,00
Xl 15.600,00 26.406,00
X 12.700,00 21.296,00
IX 9.800,00 19.623,00
VI 8.700,00 15.825,00
VI 6.900,00 12.762,00
VI 5.800,00 10.293,00
\Y 4.950,00 8.300,00
v 4.248,00 6.564,00
0 3.229,00 5.246,00
0 2.600,00 4.225,00
[ 2.600,00 3.460,00
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Salarios Base Estructura Actual Vrs. Salarios Base
Estructura Propuesta

—e— Estructura Actual —=— Estructura Propuesta

60.000,00
50.000,00 -
40.000,00 -
30.000,00 -
20.000,00 -
10.000,00 -

0, 00 T T T T T T T
0 2 4 6 8 10 12 14 16

Salarios Base

Niveles de Clasificacion
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4.1 CONCLUSIONES

1. El Sistema de clasificacién de puestos y salarios implementado por la compafiia
HAY GROUP reune todas las metodologias necesarias para alcanzar una justa
remuneracion basada en meritos, conocimientos y habilidades, no obstante la
influencia politica sumada a la falta de conocimiento por parte de las
autoridades encargadas de tomar las decisiones ha obstaculizado que el sistema

funcione en forma adecuada.

2. Los salarios establecidos en la Estructura Salarial que es utilizada por la
Direccion General de Servicio Civil para remunerar a los empleados bajo su
Régimen, han perdido competitividad con respecto a sectores como el
descentralizado, que aunque son financiados en algunos casos por el Gobierno

tienen autonomia en cuanto al establecimiento de los mismos.

3. Los niveles correspondientes a los grupos ocupacionales: Operativos, Técnicos
y Ejecutivos se encuentran muy por debajo de la mediana del mercado

descentralizado.

4. Para los niveles del Grupo Directivo Unicamente fue posible identificar mediana
del mercado para el nivel XIII, debido a que para los otros niveles las
instituciones consultadas no proporcionaron informacion. En este caso la
referencia de mercado obtenida presento un salario por debajo del establecido en
la estructura de salarios actual, por lo que no fue considerado para realizar el

calculo de valores promedios y el ajuste por costo de vida correspondiente.
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5. Existen limitantes de caracter econdmico que obstaculizan las intenciones de la
Direccion General de Servicio Civil para la realizacion de estudios técnicos en

materia de Retribucién Salarial.

6. Debido al impacto negativo que provocan la aprobacion de Estatutos con
clausulas en las que definen incrementos nos proporcionales a lo ya
presupuestado para salarios, estos son obstaculo para la revision de la estructura

salarial.

7. El costo econdmico por secretaria es diferenciado ya que existen Secretarias de
Estado que cuentan con una enorme estructura de puestos de trabajo, en este
caso hay dependencias como: Obras Publicas, Transporte y Vivienda, Finanzas,
Trabajo y Seguridad, en las que se tendrd que revisar cuales son los puestos de
trabajo que requieren de personal especializado y que por la dificultad para

reclutarlos, es necesario revisar los salarios base para su reclutamiento.

8. El costo de implementacion de la nueva Estructura Salarial ascenderia
aproximadamente a L. 197.780,244.00 (Millones de lempiras anuales), lo que
incrementaria significativamente el renglon de sueldos y salarios en el

Presupuesto General de la Republica.

9. La Direccion General de Servicio Civil ha desarrollado Auditorias de Puestos
en cada una de las Secretarias de Estado, en las que se han definido claramente
los perfiles de puestos en todos los grupos ocupacionales existentes, por lo que
es un instrumento muy Util para revisar las prioridades en cuanto al personal

técnico que es requerido por las mismas.
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42  RECOMENDACIONES

1. El Sistema de Clasificacion actual debe considerar Politicas de Retribucion
Salarial diferenciadas, de manera que le permita mejorar el salario entre

grupos a lo interno de la Estructura de Salarios.

2. La escala de salarios de la Direccion General de Servicio Civil debe ser
revisada cada afio, para realizar los ajustes necesarios tomando como base el

indice inflacionario y el costo de vida.

3. La Direccion General de Servicio Civil debera contratar personal calificado,
con estudios universitarios y experiencia en el area de Recursos Humanos,
gue sean parte de la plantilla de Analistas de Recursos Humanos, de manera
que ellos desarrollen los estudios, dando cumplimiento asi a las
competencias de la autoridad como responsable de administrar el Talento

Humano del Gobierno.

4. El incremento a las bases salariales ya aplicadas en las Secretarias de Estado
generaria un alto efecto presupuestario anual, lo que definitivamente
provoca que lo gastado en salarios sobrepase los montos recomendados por
los Organismos Financieros Internacionales. En este sentido se recomienda
que los ajustes realizados a las bases actuales sean utilizados para

contrataciones futuras.

5. Es menester que se implementen a la brevedad posible, las Auditorias de
Puestos y Salarios a fin de ordenar organizacionalmente a las Secretaria de
Estado, clasificando los puestos de trabajo de acuerdo a las funciones que
los empleados desempefian y respetando el principio de “A igual trabajo

igual remuneracion”.
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6. El incremento en los salarios de los empleados publicos debe guardar
proporcién con el incremento en la riqueza del pais medida por el Producto

Interno Bruto como una cuestion de equidad social y de politica economica.

7. Es importante considerar seriamente la aplicacion de conceptos de
productividad en la Administracion del Estado a fin de que se mantenga al
personal estrictamente necesario y con ello se abran mayores posibilidades

salariales para el empleado publico.

102

Derechos Reservado



Procesamiento Técnico Documental, Digital
Analisis del Sistema Retributivo del Gobierno Central: Una Propuesta Alternativa

T e B

¢+ Asistencia para el establecimiento de una politica retributiva del sector publico.

Consorcio HAY .- Documento disponible Gnicamente para Servicio Civil-Honduras.

+ Clasificador de Puestos del Servicio Civil-Honduras.

¢+ Aplicaciones de los Estudios Retributivos Hay.

¢+ Panorama Econémico y General de la Economia Hondurefia — UNAT.

X/

« Administraciéon de Recursos Humanos

Quinta edicién, Adalberto Chiavenato.

¢+ Manual de Investigacion Social

Ricardo Neupert.
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DETALLE Sueldo Base Gobierno Central Sueldo Base CNBS Sueldo Base FONADERS
No. Tipo de Puesto Minimo Maximo Minimo Maximo Minimo Maximo
1|Periodista 2 NA NA NA NA
2|Oficial de Capacitacion 11,980.00 21,450.00 NA NA
3|Auditor 1 8,010.00 14,350.00 NA NA
4|Auditor 2 NA NA 23,000.00
5|Analista de Recursos Humanos 2 11,980.00 21,450.00 NA NA
6|Analista de Recursos Humanos 1 NA NA 10,000.00
7[Sub Gerente de Presupuesto 15,850.00 28,380.00 20,000.00
8|Conductor de Automovil 4,110.00 7,350.00 NA NA
9|Asistente de Personal NA NA NA NA
10[Ayudante de Servicios Generales 3,290.00 5,880.00 NA NA
11| Auxiliar Administrativo 1 6,410.00 11,480.00 NA NA
12|Auxiliar Administrativo 2 10,490.00 18,790.00 NA NA
13| Auxiliar Juridico 9,170.00 16,420.00 NA NA
14|Asistente Ejecutivo 8,010.00 14,350.00 11,000.00
15|Director Legal 13,780.00 24,680.00 NA NA
16|Director de Auditoria Interna 18,230.00 32,650.00 NA NA
17|Conserje 2 3,290.00 5,880.00 2,300.00
18|Conserje 1 NA NA NA NA
19|Contador 2 NA NA NA NA
20|Contador 3 8,010.00 14,350.00 10,000.00
21|Gerente Administrativo NA NA 40,000.00
22|Ingeniero Coordinador 2 NA NA NA NA
23|Jefe Departamento de Informatica 2 11,980.00 21,450.00 NA NA
24|Oficial de Personal 2 9,170.00 16,420.00 NA NA
25| Oficial de Proveeduria 2 9,170.00 16,420.00 NA NA
26|Asesor Legal 11,980.00 21,450.00 13,000.00
27| Oficial Juridico NA NA NA NA
28|Operador de Planta Telefonica 4,110.00 7,350.00 3,500.00
29|Receptor de Fondos 2 6,410.00 11,480.00 NA NA
30|Secretaria 1 5,140.00 9,200.00 NA NA
31|Secretaria 2 6,410.00 11,480.00 NA NA
32|Oficial Informatico 1y 2 NA NA NA NA
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33|Sub Gerente de Recursos Humanos 18,230.00 32,650.00 10,000.00
34|Oficial de Protocolo NA NA NA NA
35| Vigilante falta NA NA
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Sueldo Base COHCIT
Minimo Maximo
14,500.00
31,250.00
NA NA
NA NA
NA NA
NA NA
NA NA
6,250.00
NA NA
NA NA
NA NA
NA NA
NA NA
13,200.00
NA NA
NA NA
7,200.00
2,735.00
6,000.00
19,140.00
NA NA
15,950.00
31,250.00
NA NA
5,468.00
NA NA
NA NA
3,125.00
NA NA
NA NA
8,000.00
NA NA
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NA NA
NA NA
2,031.00

Derechos Reservado

Procesamiento Técnico Documental, Digital



Cuantias salariales:
Puesto: Gerente Administrativo

Cuantia en el Gobierno Central: || L. 15,000.00
Cuantia en el Sector Privado:
Empresa XXX L. 17,000.00
Empresa XXX L. 16,800.00
Empresa XXX L. 14,200.00
Total Cuantia Sector Privado: L. 48,000.00
Promedio del Sector Privado: L. 16,000.00
Diferencia Absoluta: -L. 1,000.00
Diferencia Porcentual: -10
Cuantias salariales:
Puesto: Gerente Administrativo
Cuantia en el Gobierno Central: || L. 15,000.00
Cuantia en el Sector Privado:
Empresa XXX L. 12,000.00
Empresa XXX L. 13,800.00
Empresa XXX L. 14,200.00
Total Cuantia Sector Privado: L. 40,000.00
Promedio del Sector Privado: L.13,333.33
Diferencia Absoluta: L. 1,666.67
Diferencia Porcentual: 17
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Grupo Directivo
Puestos Relacionados

Procesamiento Técnico Documental, Digital

14
13
12
11

% de variacion Sector Gobierno vrs Empresa Desconcentrada

10% a favor del Sector externo
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