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RESUMEN

La transparencia de realizar y ejecutar procesos dentro de la Administracién Pablica es una herramienta
cuya aplicacién, por parte de las instituciones publicas de El Salvador, sufre de carencia y notoriedad,
los procesos de seleccién y contratacién de servicio publico que presentan las instituciones de este
estudio gozan de un nivel de transparencia medio, bajo el cual se identifican las deficiencias que
poseen dichas entidades publicas durante la ejecucién de las actividades que conforman el proceso.
Por otro lado, con base en el andlisis de resultados obtenidos se destacan los esfuerzos que llevan a
cabo las diferentes entidades para alcanzar un nivel de transparencia significativo, tomando en cuenta
modelos de otros paises como es el caso del Estado de Chile cuyo sistema de seleccién y contrataciéon
fue tomado como comparativo, cuenta con un orden sistemdtico de las fases en las cuales se divide un

proceso de seleccién y contratacion.
Palabras clave: Transparencia, servicio publico, instituciones publicas, seleccién y contratacion.
ABSTRACT

Transparency of making and executing process inside Public Administration is a tool which is suffering lack of
application and notoriety in El Salvador, selection and procurement process of public service that institutions
present in this document is half level of transparency, on this, deficiencies are identified in publics entities
during the execution of the activities that take part of the process in mention. In the other side, based on the
analysis from the results obtained, stand out some efforts that different entities make to reach a significative
transparency level, counting with different models of another countries, for examples Chiles case which
selection and procurement system was taken as a comparative, counting with a systematic order on the phases

which the selection and procurement process is divided.

Keywords: Transparency, public service, public institutions, selection and procurement.
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Introduccion

La transparencia es denominada como la
herramienta idénea por medio de la cual la
sociedad civil de un Estado puede conocer los
términos y pardmetros bajo los cuales ejercen
acciones sus respectivos gobiernos. Asimismo,
es una forma eficaz que permite a la poblacién
de un territorio medir la gestién que realizan
las autoridades publicas, entiéndase por gestién,
todo la creacién y ejecucién de politicas, leyes y
normativas formuladas con el fin de satisfacer las

necesidades de una sociedad.

Para la ejecucién de las actividades y acciones
antes mencionadas, nos encontramos en presencia
de individuos, que son quienes en definitiva
realizan dichas tareas. Cada 6rgano, institucién o
entidad publica posee un colectivo de empleados,
conocidos como empleados publicos, quienes
se encargan de hacer que cada una de estas

instituciones funcione, al operativizar su actuar

(Asamblea Legislativa, 2011).

La calidad del servicio publico obedece en
buena medida a la labor realizada por quienes se
desempefian como empleados publicos; siendo por
ello determinante que el acceso a las oportunidades
laborales en el sector publico sea producto del
mérito, experiencia, idoneidad, capacidades y
habilidades que estos posean en torno al cargo que

ejercen en la Administracién Publica.

En este sentido, mediante mayor difusidn

y conocimiento exista sobre las vacantes
disponibles en instituciones del sector publico,
habrd una mayor cantidad de profesionales
entre los cuales se pueda escoger a la persona

adecuada para el desempefio del cargo, a su

Instituto de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (ICTI)

vez, es igual de importante que el proceso que
sigue la contratacién de personal nuevo sea
igual de transparente, asi, aquellos perfiles de
profesionales descartados sabrin que no han

avanzado en dicho proceso.

Dentro de esta vertiente de contrataciones
y seleccién de personal que llevan a cabo las
entidades gubernamentales, en algunos Estados
latinoamericanos como por ejemplo en Uruguay,
Chile, Brasil, México, Costa Rica (BID, 2014)
entre otros, se han creado leyes que han dado
paso a la transmisién del conocimiento sobre
c6mo se ejecutan estos procesos de contratacién
ante toda la sociedad. No solamente la creacién
de leyes es lo que ha otorgado transparencia a
este tipo de procesos, también la creacién de
instituciones especializadas cuyo ideal es la de
ejecutar procesos claros, eficaces, eficientes y
ante todo transparentes, donde no haya prictica

alguna de corrupcion.

Uno de los casos mds significativos a nivel
latinoamericano es el de la Republica de Chile,
la cual desde el afio 2003 cuenta con la Ley
N°19.882 del Nuevo Trato Laboral para la
Administracién Publica, por medio de la que
se creé el Sistema de Alta Direccién Publica
(SADP) y la Direccién Nacional del Servicio
Civil (DNSC).

Dicha ley institucionaliz6 un proceso para
el reclutamiento y seleccién de directivos de
primer y segundo nivel jerdrquico, basindose
en el principio de mérito, excelencia, probidad y
transparencia como sus principales parimetros,
ademds de gestionar nuevas normativas que
controlan el desempefio de los puestos de trabajo

dentro de la administracién publica.
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El Sistema de Alta Direccién Publica tiene
como finalidad mejorar la calidad, la eficiencia
y eficacia de las instituciones publicas chilenas
con el objetivo de profesionalizar la funcién
publica y optimizar las gestiones en beneficio a

la poblacién en materia de desarrollo estatal.

Desde €1 2012 ha implementado un nuevo modelo
denominado como “Modelo de cuatro ciclos” el
cual se ha basado conforme a las necesidades de
la administracién publica, tiene como objetivo
principal mejorar la atencién al pablico por medio

de procesos y componentes que garanticen el buen

Grifico 1

funcionamiento dentro del sistema, lo cual aporta

a la transparencia dentro del sistema.

Dicho modelo ha aportado a la construccién
de transparencia dentro de la administracién
publica. Conforme a los objetivos de la
presente investigacién, el proceso que se acopla
es el de Gestién del desempefio, el cual se
basa en un enfoque de “Seleccién Basado en
Evidencia” que analiza cuatro componentes
centrales: descripcién del cargo; competencias y
predictores del desempefio; recursos del contexto

y herramientas de evaluacién.

Procesos y componentes del modelo de gestion del cambio organizacional

Gestion del cambio
organizacional:
1. Disefio
organizacional.
Planificacion y soporte: Gestién del 2. Gestion del
1. Politicas de desempeiio: desarrollo
Gestion de 1. Reclutamierito orgax.xizacional.
Personas. y seleccion. 3. Gestion del
2. Planificacion de la 2. Induccién. “ reconocimiento
Gestion de 3. Gestién del y lidx.erazgo.
personas. desempefio 4. Gestion de las
3. Planificacion individual. comunicaciones
dotacional. y las relaciones
4. Sistemas de laborales.
informacion para la
Gestion de
Personas.
% Callaldelos Gestion del desarrollo:
proc?s.os . 1. Capacitacion.
administrativos del 2. Movilidad de las
personal. personas.
6. Posicionamiento 3. Gestion del
del area de Gestion conocimietito
de Pemqnas. institucional.
7. Innovaciony
Desarrollo.
Corto Mediano Largo plazo

Fuente: Direccién Nacional del Servicio Civil. (2012) Procedimiento de Reclutamiento y Seleccién
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El propésito que tiene este modelo es reclutar
a la persona mds idénea para ejercer un cargo
dentro de la administracién publica, a través de
una evaluacién de competencias. Este enfoque
exige justificar todas las decisiones tomadas
durante el procedimiento para dejar la mayor
evidencia posible que respalde la decisién final,

lo cual también aporta a la transparencia.

Grifico 2

Etapa I: Planificacién del proceso

En esta etapa (Figura 1) se detecta la necesidad
de cubrir una plaza, por lo cual, se comienza con
las gestiones necesarias como la elaboracién del
perfil del puesto de trabajo, con especificaciones
técnicas y cualitativas requeridas para el
desarrollo de un buen desempefio en el cargo
y posteriormente, se somete a revisién para

continuar con la elaboracién de la convocatoria.

Principales componentes del Enfoque de Seleccion Basado en Evidencia

SEQ Grdfico \* ARABIC

Herramientas de Recursos

evaluacion contexto

Mejor
evidencia

disponible

Descripcion del
cargo

Competencias
Predictores

Alto
desempeiio
Proceso de en el menor
reclutamient tiempo
0y seleccion posible
eficiente cumpliendo
estandares
auditables

Fuente: Direccién Nacional del Servicio Civil (2013).Reclutamiento y seleccién en servicios publicos. Un enfoque basado en evidencia.

En noviembre de 2017 se aprobaron las normas
de aplicacién general en materias de gestién
y desarrollo de personas, a todos los servicios
publicos conforme la facultad establecida en
el articulo 2°, letra q, de la Ley Orgdnica de
la Direccién Nacional del Servicio Civil. El
cual establece un proceso de reclutamiento
y seleccién de recurso humano para la
administracién puablica que se detalla en la

Figura 1.

Instituto de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (ICTI)

Etapa II: Reclutamiento

Después de la elaboracién de la convocatoria
se procede a difundir la plaza por los medios
establecidos como es el Portal de Empleos
Publicos www.empleospublicos.cl/. Por este
medio electrénico se reciben las postulaciones de

los candidatos. Ver Figura 2.
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ETAPAS ACTIVIDADES

Deteccion de necesidad de
proveer vacante

v

Recepcion de requerimiento
para proveer vacante

Solicitud de

¥ personal
b refrendada

PLANIFICACION DEL PROCESO

Conformacion de la comision
de seleccién

v

Revision de propuesta de perfil
de cargo

M

Actualiza o
levanta nuevo
perfil de cargo

¢Valida perfil? »

¥ sl
v

Definicion de metodologia de
seleccion

v

Definicién de mecanismo de
difusién

M

Elaboracitn de la convocatoria

¥

Figura 1. Procedimiento de Reclutamiento y

Seleccién

Etapa III: Seleccién

En esta etapa, se aplican una serie de filtros que
facilitan el proceso se seleccién, se compone de
tres subetapas: evaluacién inicial, se verifican
los requisitos y se hace un andlisis curricular;
evaluacién en profundidad, evalta los aspectos
cognitivos, de personalidad, técnicos y de
competencias; y, por ultimo, una evaluacién
final, en la cual se hace una apreciacién global de
los candidatos semifinalistas. Ver Figura 3.
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ETAPA ACTIVIDAD

A
v

Publicacién de proceso en el Portal
Empleos Piblicos y/o en otros medios
de difusion

M

Recepcion de postulaciones

RECLUTAMIENTO

A
v

Figura 2. Etapa II: Reclutamiento

Etapa IV: Decision final

Cuando se ha recibido la némina final de
candidatas o candidatos se le informa al Area
de Gestién de Personas para el comienzo de
los trdmites administrativos, también emite una
notificacién personal o una carta certificada
dirigida a la candidata o candidato seleccionado.

ETAPA ACTIVIDAD

A
v

Seleccion de candidato

DECISION FINAL

v
\'4

Figura 4. Etapa IV: Decisién final
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ETAPA ACTIVIDAD
A
v
Admisibiidad Cumplecon [N Sl
requisitos legales? groceso
NO
AR
Valoracion de antecedentes Candidato no
curriculares ;se ajusta al sigue en el
perfil? proceso
W S|
v
= M
Q
O A
o
o v
i
—
w ¥
w Evaluacion en profundidad Candidato no

¢se ajusta al perfil? » sigue en el

NO proceso
A
~ Sl
A
v
Candidato no
Evaluacion Final sigue en el
¢se ajusta al perfil? proceso
¢Hay candidatos idoneos? oL D_eclara
desierto

N Sl
A4

Propuesta N6mina de candidatos

A
v

Figura 3. Etapa I1I: Seleccién

Etapa V: Cierre

En esta etapa final, la candidata o candidato
seleccionado deben de tomar la decisién final
si aceptar o no el puesto de trabajo. Si fuese
favorable, firma el formulario de aceptacién del
cargo y entrega los antecedentes solicitados para

Instituto de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (ICTI)

continuar con el proceso administrativo. En caso
de rechazar la plaza, se convoca a otro candidato
de la némina final. También se les notifica la
finalizacion del proceso de seleccion a los demds

candidatos potenciales.

ETAPA ACTIVIDAD

Se elige a otro
»> candidatodela
Nomina

¢Candidato Seleccionado
acepta el cargo?

NO

CIERRE

A
w 3

Se informa cierre del proceso a los
candidatos

A
v

Figura 5. Etapa V: Cierre. Fuente: Direccién
Nacional del Servicio Civil (2013).

Sin embargo, en El Salvador, la obtencién
de empleo en una entidad gubernamental
es un proceso no muy claro para la mayorfa
de los ciudadanos; ello sumado a que segin
investigaciones periodisticas (Chacén, 2016) se
advierte que algunas vacantes disponibles son
ocupadas por personas que gozan de vinculos
familiares dentro de estas entidades y que no
necesariamente cumplen con el perfil que tal
cargo les demanda; irregularidades que de
conformidad a lo establecido en el literal h) del
articulo 6 de la Ley de Etica Gubernamental
(Asamblea Legislativa, 2011), son objeto
de sancién; existiendo a la fecha de esta
investigacion, en atencién a dicha circunstancia,
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doce servidores publicos sancionados por parte
del Tribunal de Etica Gubernamental, y otros
tantos en vias de investigacién por la presunta

comisién de dicha infraccién.

Es importante destacar que en diciembre de
2017, el Ministro de Gobernacién y Desarrollo
Territorial, Ramén Aristides Valencia, presenté
ante la Asamblea Legislativa con iniciativa de ley,
el proyecto de Decreto Legislativo que contiene
Ley del Servicio Publico (Secretaria Técnica
y de Planificacién, 2017); a través del cual se
plantea, entre otros principios, a regir el servicio
publico, el principio del mérito y aptitud en el
ingreso a laborar en la Administracién Publica,
debiendo responder a criterios de idoneidad
para el ejercicio del mismo; y el principio de
transparencia y publicidad en los procedimientos,
a partir del que toda persona participante o
interesada en los procesos de seleccién, deberd
tener acceso a los expedientes vinculados a su
tramite. Dicho proyecto se encuentra en estudio
por parte de la Comisién de Legislacién y Puntos

Constitucionales de la Asamblea Legislativa.

Aunado alo antes expuesto, en el momento que se
desarrollala presente investigacion, en la Comisién
de Legislacién y Puntos Constitucionales de la
Asamblea Legislativa se estd llevando a cabo el
estudio del Proyecto de Ley contra el Nepotismo
(Asamblea Legislativa, 2019), cuyo objeto se
plantea el normar y promover el desempefio
ético y transparente en los nombramientos y
contrataciones que se realicen en la administracién
publica, asi como prevenir, detectar, sancionar y

erradicar los actos de nepotismo.

Los estudios y andlisis de los proyectos de ley

antes descritos, evidencian la ausencia actual de

36

un proceso estindar que potencie criterios de
mérito, excelencia y probidad, al momento de

acceder a un empleo en el sector publico.

De acuerdo ala citada ausencia normativa se vuelve
imperante indagar dentro de la administracién
publica salvadorefia la existencia de procesos
a seguir para la contratacién de personal, los
lineamientos, directrices y pardmetros que
utilizan las entidades en estudio, debido a que
la mayoria de la poblacién desconoce las formas
para tener acceso a un empleo en este sector, y por
ende se vuelve necesario aclarar la efectividad y

transparencia de los mismos en el pais.

En razén de ello, la presente investigacién
encuentra como objetivo fundamental analizar
un muestreo representativo de los procesos
de acceso a empleos publicos facilitados por
la Administracién Publica de El Salvador,
durante el periodo comprendido de 2014-
2018, con el propésito de identificar el grado de
transparencia que ha existido en la difusién y
ejecucién de los mismos, y con ello proponer su
estandarizacién en aras de dotar de efectividad
y eficiencia a los procesos implementados por

instituciones publicas.

En esta investigacion se retoman conceptos clave
que marcan pardmetros de estudio del nivel
de transparencia existente en los procesos de
seleccién y contratacién de recurso humano en la
administracién publica salvadorefia; mismos que
guiardn la interpretacién de resultados obtenidos
del estudio de los procesos implementados por
diez instituciones publicas, para asi formular
recomendaciones precisas que orienten la mejora
de su funcionamiento en virtud de brindar un

mejor servicio al pablico, con lo que contrarrest6
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los obsticulos que han sido emblematicos
a través del tiempo y no han dado paso a la

modernizacién de las leyes salvadorefas.
Marco conceptual
Administracién Pablica

La funcién principal de la administracién publica
es satisfacer las necesidades de sus ciudadanos en
diferentes 4mbitos como lo econdémico, social,
politico y cultural por medio de normativas

que propicien un ambiente paciﬁco y ordenado

dentro del Estado.

Larelacién entre el Estado y los ciudadanos data de
la concepcién de los pensamientos de los grandes
filssofos de la historia como Platén (429 a. C.— 347
a. C.) y Aristételes (384 a. C.- 322 a. C.) quienes
comenzaron a analizar la organizacién del Estado y
la concepcién de poder sobre sus subordinados. En
la edad moderna destacaron Tomas Hobbes (1588-
1679) con su teorfa contractualista expuesta en su
obra Leviatdn (1651) la cual debate sobre la relacién
entre el poder central-pueblo dentro de la sociedad
y marcando los roles de cada uno dentro de ella,
y Jacques Rousseau (1712-1778) con su teorfa del
contrato social en la cual propone que para lograr el
bien comun se debe de hacer un contrato en el cual
se acepte obedecer voluntariamente a los intereses
colectivos conformando un poder soberano
(Estatal) que regule por medio de normativas las
actividades de los ciudadanos y asimismo le brinde

atencién a las necesidades que presenten.

Dicha relacién ha ido evolucionando y con
ello la concepcién de la administracion publica
y su rol dentro de un Estado, podemos definir

que la administracién puablica pone en contacto

Instituto de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (ICTI)

directo a la ciudadania con el poder politico,
satisfaciendo los intereses publicos de forma
inmediata, por contraste con los poderes
legislativo y judicial, que lo hacen de forma
mediata. Se encuentra integrada principalmente
por el poder ejecutivo y los organismos que
estin en contacto permanente con el mismo.
Por excepcién, algunas dependencias del
poder legislativo integran la "administracién
publica” a la vez que pueden existir juegos de
“Administracién general" en los otros poderes o
en organismos estatales que pueden depender de

alguno (Louri, 2014).

A través del servicio civil o la funcién publica se
debe de atender las necesidades de la poblacién
sin la intervencién de intereses particulares,
ni por actos corruptos dentro de la institucién
publica. Enrique Sayagués Laso en su libro
Tratado de Derecho Administrativo (1953) define
el servicio civil como ‘el conjunto de actividades
desarrolladas por entidades estales o por mandato
expreso, para  satisfacer mnecesidades  colectivas
impostergables, mediante prestaciones suministradas
directa o inmediatamente a los individuos, bajo un

régimen de Derecho Piiblico”. (pag. 38)

En comparacién con el pensamiento de
Francisco Longo en su estudio (Marco Analitico
para el Diagnostico Institucional del Servicio
Civil, 2002) considera dicha conceptualizacién

en dos acepciones:

* SeNTIDO amplio, ‘como un sistema de gestion del
empleo piiblico y los recursos humanos adscritos al
servicio de las organizaciones piiblicas, existente

en una realidad nacional determinada”
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* SENTIDO  restringido,  “incorpora  arreglos
institucionales especificos, mds o menos alejados de los
que caracterizan al empleo comiin, con la finalidad
de garantizar la existencia de administraciones
puiblicas profesionales’.

Conforme a este argumento, en sentido

restringidose destacalanecesidad deimplementar

procesos de seleccién y contratacién de recurso
humano conforme al modelo abierto de gestién
de empleos publicos?, el cual se caracteriza por
el estudio exhaustivo de los puestos publicos
con el fin de describir a detalle los requisitos
académicos, éticos y profesionales necesarios para
el ejercicio del cargo, para asi evitar generalizar
las postulaciones y la contratacién de personal

inexperto en la materia.

A diferencia de este, el modelo cerrado? tiene
un proceso de seleccién con cardcter colectivo
y burocritico, formulando vacantes segun
segmento que pueda realizar diversas funciones
dentro de la administracién publica, o sea no
busca un perfil por cargo sino por capacidades
que puedan desarrollarse en diferentes puestos

dentro de la institucién.

Es importante conceptualizar el Servicio Civil
con el propésito de destacar la labor que realiza
toda una sociedad en conjunto con el objetivo
de lograr una eficiente prestacién de servicio
publico para la poblacién de un Estado, por
ello es necesario que los procesos de seleccién

y contratacién de recurso humano sean idéneos

1 Con el principio de buscar la mejor persona para cada puesto, la
especializacion resulta un rasgo basico de este sistema. (Salvador, 2003)

2 Este modelo se basa en la polivalencia de los funcionarios para
ocupar diferentes puestos y en una vinculacién vitalicia con la
administracién. Idem.
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para la gestién que ejecutan todos los empleados

publicos dentro de la administracién.

El servicio civil toma importancia como
parte del tema de estudio y andlisis en vista
que dentro del rumbo de la investigacién se
plantea que la transparencia debe exigirse
y ser determinada mediante el papel de los
ciudadanos; a su vez, la relacién que tiene toda
la ciudadania de un Estado con los empleos

publicos dentro de una administracién.

Transparencia

La transparencia es un mecanismo que implica
abrir la informacién de las organizaciones politicas
y burocriticas al escrutinio publico, mediante
sistemas de clasificacién y difusién que reducen

los costos de acceso a la informacién del gobierno.

La Transparencia no implica un acto de
rendir cuentas a un destinatario especifico,
sino la prictica de colocar la informacién
en la vitrina publica para que aquellos
interesados puedan revisarla, analizarla y,
en su caso, tomarla como mecanismo para
sancionar en caso de que haya anomalias
en su interior (Ugalde, 2002).

Ademis,
Como instrumento de control de la
actuaciéon de las Administraciones y
organizaciones publicas, la transparencia
se erige como principio fundamental, que
trae causa, directamente, del principio
democritico y que encuentra, en el derecho

de acceso, uno de sus mds importantes

instrumentos (Ramos, 2008).
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Dentro de la comunidad internacional, tanto
Estados como Organizaciones Internacionales y
ONG han trabajado de la mano para impulsar
el nivel de transparencia en los procesos
politicos y econdémicos existentes en la gestién
de los diversos gobiernos de los Estados, como
método para determinar dicha transparencia se
han implementado indices tal como el Indice
de Percepcion de Corrupcion (IPC), mediante
el cual se estima que a menor corrupcién habra

mayor transp arencia.

Latransparencia como tal es uno de los elementos
principales dentro de la investigacién, ya que se
busca determinar el nivel de la misma dentro
de los procesos de seleccién y contratacién de
personal en la Administracion Publica de El
Salvador, tomando como referente el modelo
implementado por el Estado de Chile.

Corrupcién

Hoy en dia prevalecen modelos cerrados dentro
de la administracién puablica de los Estados
latinoamericanos, el cual ha dado paso a situaciones
como la corrupcién, que es cualquier actividad a
través de la cual se altera y trastoca la forma y el
objeto de una cosa de un procedimiento o de una
relacién, a cambio de la promesa u obtencién de
beneficios reciprocos entre sus protagonistas. En
definitiva, se trata de alterar la esencia de un
proceso mediante componendas que generan
ventajas indebidas (Romero, 2017).

La corrupcién es el abuso del poder encomendado
para beneficio privado. Puede ser clasificado como
grande, mezquino y politico, dependiendo de la
cantidad de dinero perdido y del sector donde
ocurre (Transparencia Internacional, 2018).

Instituto de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (ICTI)

Cuando hay inexistencia de procesos claros
o transparentes significa que estos han sido
llevados a cabo mediante pricticas corruptas que
van en contra de una normativa o ley. Normal y
usualmente en El Salvador las vacantes o plazas
laborales en el sector publico son otorgadas de
manera poco conocidas o mediante procesos
que carecen de difusién entre la sociedad civil.
Por esto, la corrupcién es una temdtica vital de
estudio para el andlisis de la informacién sobre

la investigacién.

Actualmente, la corrupcién ha trascendido al
marco internacional tanto que se ha convertido
en una problemdtica que preocupa a la mayoria
de los Estados alrededor del mundo; motivo que
ha llevado a toda la comunidad internacional
a tomar acciones al respecto. Actores como
la Organizacién de las Naciones Unidas han
ejecutado la Convencién de las Naciones
Unidas contra la Corrupcién y a nivel regional,
la Organizacién de Estados Americanos con
la adopcién de la Convencién Interamericana
contra la Corrupcién, con el principal motivo de
crear mecanismos de ayuda para que los Estados,
a nivel interno, puedan aplicar y de esta manera
frenar el fenémeno de la corrupcién dentro de
la administracién publica. El Salvador de igual
manera para 2016 emprendié un primer proyecto
anticorrupcién en colaboracion con la Oficina de
las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito
(Unodc), dicho proyecto se titulé Combate a la
corrupcion en El Salvador: apoyo a la prevencion,
investigacion y procesamiento de la corrupcion.

También se han desarrollado iniciativas
tendientes a combatir casos de nepotismo dentro
de la administracién publica, segin Propuesta

de Reforma de la Ley de Etica Gubernamental
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(2018) el nepotismo es el trato favorable y
arbitrario que un servidor publico da a personas
con quienes tenga vinculos familiares, afectivo o
relacién sentimental, o comerciales, otorgandoles
cargos en la institucién donde ejerce autoridad,
mediante nombramiento, contratacion,
delegacién, mejora laboral o ascenso, privando
de la oportunidad de optar y competir por dichos

puestos, a otras personas igual o mejor calificadas.

La anterior definicién engloba principalmente al
“nepotismo” dentro del sector publico como tal,
pero cabe mencionar que, segin autores como
Rafael Lépez, Daniel Revuelta y José Sdnchez
(Andlisis de las pricticas de nepotismo: especial
referencia al caso de la empresa familiar , 1999-
2000) el término va mds alli de lo publico, en
vista que dichas précticas pueden efectuarse en
otro tipo de instituciones, tanto publicas como
privadas, en cualquier tipo de organizacién o

institucion.

En El Salvador, recientemente hemos conocido
deactos de nepotismo dentro dela administracién
publica; tal es el caso de la Procuradora para

Defensa  de
Caballero de Guevara, quién ascendié a su

Derechos Humanos, Raquel
hijastra a un puesto laboral de mayor rango al
que ella poseia a trece dias de ejercer su cargo
como procuradora. Por ello es ideal la utilizacién
del término, porque forma parte del andlisis que
se llevard a cabo con la informacién obtenida

durante la investigacién.

Clientelismo

Término que goza de rigor dentro de este estudio
sobre contrataciény seleccién de recurso humano;

en vista que especificamente en El Salvador se
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han dado ciertos casos en los cuales las plazas
publicas han sido otorgadas discrecionalmente
a individuos que sostienen alguna relacién
familiar o amistosa con un funcionario publico
o simplemente por una serie de intercambio
de favores. Claramente la terminologia de
clientelismo puede ser definida desde diferentes
puntos de vista, dentro de una primera acepcién,
en palabras sencillas “el clientelismo denota el
intercambio de bienes y servicios por el apoyo
politico y votos” (Schroter, 2010)

Por otra parte, tomando el término desde el

sector publico Albertazzi, determina que:

En el sistema clientelar, el poder sobre las
decisiones del aparato administrativo del
Estado se utiliza para obtener beneficio
privado; el patrén —sea directamente
él mismo un funcionario o persona
dotada de suficiente poder como para
influir sobre los funcionarios— toma
decisiones que favorecen a sus clientes
y, por lo tanto, estos lo recompensan
para perpetuar el poder del funcionario

implicado (2014, pig. 313).

Cabe mencionar que el clientelismo no sélo
afecta a Estados como El Salvador, sino que es un
fenémeno que ha tomado lugary ha evolucionado,
a su vez, en toda la regién latinoamericana. Esta
ultima aseveracién permite determinar que
dentro de ese sistema clientelar predominard el
favoritismo existente en el funcionario publico,
otorgando de esta manera la vacante en el sector
publico a aquella persona que cumpla no con
requisitos debidamente formales o profesionales,
sino mds bien con requisitos que complazcan

intereses pI‘OpiOS.
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Ante

directamente la funcién de la administracién

estas  adversidades que  afectan
publica se ha tomado accién en la instauracién
de valores, que al mismo tiempo son pardmetros
que permiten dar seguimiento a la efectividad
del desarrollo de actividades publicas, dentro
de la busqueda de recursos humano para el
ejercicio del servicio civil se implementa el
principio de meritocracia, este se refiere al
derecho de obtener recompensas, privilegios y
beneficios econémicos por esfuerzos, talentos,
desempeiios, estudios, méritos y credenciales
propios, y asi lograr "méritos” propios, lo que
justifica una distribucion deseable y justa de la
riqueza (Spring, 2012).

Meritocracia

La meritocracia se contrasta también con
sistemas que estdn basados en la seleccién
mediante caracteristicas adscriptivas como
riqueza heredada, clase social, etnicidad,
raza y, mas generalmente, con cualquier
sistema de nepotismo. (Yair, 2007).

Es un sistema social basado en la
aristocracia del talento y no en alguna
forma de justicia democritica o
igualitaria; consiste en distribuir los
trabajos, los cargos y las recompensas
sociales y econdémicas de acuerdo a las
cualidades y calificaciones individuales,
de modo que los individuos con mayores
aptitudes y capacidades deberian obtener
los cargos y puestos sociales de mayor

importancia y prestigio (Gonzalez, 2007).

En vista de la variedad de concepciones sobre

el significado de la meritocracia, segin el autor
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Juan Carlos Castillo®, para poder entender este
concepto, es preciso definir qué es mérito y
dentro de su mismo estudio cita Michael Young?,
quien acufia el término meritocracia en su novela
satirica The 5 rise of meritocracy. En ella, mérito
se define formalmente como M(mérito)= 1

(inteligencia o talento) + E(esfuerzo).

Las diferentes plazas o vacantes que son ofertadas
en el sector puablico deberian ser otorgadas
a personas que cumplan con los requisitos,
caracteristicas y cualidades anteriormente
mencionados, dado que son necesarios para
cubrir el puesto o en dado caso, dar la oportunidad
a empleados que por sus esfuerzos y méritos
consolidados ascienden a una mejor posicién. Es
aqui donde se habla de la propia meritocracia,
donde se necesita que esta sea un elemento clave
para que un ciudadano postulante pueda tener la

oportunidad de tener un empleo piblico.

Etica

La ética es la ciencia o disciplina filoséfica que
lleva a cabo el andlisis del lenguaje moral y que
ha elaborado diferentes teorias y maneras de
justificar o fundamentar y de revisar criticamente
las pretensiones de validez de los enunciados

morales (Zan, 2004).

Como una de las ramas de la filosofia mis
importantes. Estd ligada estrechamente con
conceptos como la moral la cual es considerada
como su sinénimo, los valores y la cultura

principalmente, y se destaca al momento de tomar

3 (Meritocracia y desigualdad econémica: Percepciones, preferencias
e implicancias, 2018)

4 (The rise of the meritocracy , 1958)
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decisiones porque tiene que ver con el proceder
de los hombres en relacién a su conciencia y

responsabilidad (Gurria, 1996, pig. 6)

Tomando como base la definicién anterior, parte
del estudio de la ética es el lenguaje de lo moral
y dentro de lo moral precisamente se identifican
una serie de aspectos que con dificultad se
definen como buenos o malos; depende pues de
la perspectiva de cada individuo, por lo tanto, las
buenas pricticas, el respeto y la honestidad son

cualidades que describen la ética.

Con ello se procura encontrar en la gestién de
la administracién publica un escenario propicio
para el desarrollo de la transparencia en todos

los dmbitos.
I. Metodologia

La presente investigacion es mixta y se aplicaron

técnicas cuantitativas y cualitativas. Los
pardmetros utilizados para medir la transparencia
en El Salvador, se derivan de lo contenido
en legislacién chilena, especificamente de los
Estédndares de Transparencia en los Procesos de
Reclutamiento y Seleccién de Recurso Humano,
contenidos en el articulo 13 de las Normas de
Aplicacién General en materias de gestion y
desarrollo de personas, a todos los servicios
publicos conforme a la facultad establecida en
el articulo 20, letra q) de la Ley Orgédnica de
la Direccién Nacional del Servicio Civil. El
articulo 13, a partir del inciso 2; el cual reza de la

siguiente manera:
a. Usode perfilde cargo,el que deberd considerar
a lo menos: los objetivos del cargo, funciones

del cargo, contexto en que se desempefiarin
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las tareas y las caracteristicas necesarias para
su buen desempefio, en especial, las aptitudes,
conocimientos y destrezas, para cumplir

exitosamente la funcién.

b. Uso de pautas de seleccién entendiendo
éstas como las definiciones de valoracién
de requisitos y cualidades de los

postulantes, asi como las condiciones y

etapas del proceso.

c. Existencia de comisién de seleccién en los
procesos, que velard por el correcto desarrollo

de los mismos.

d. Presencia de garantias de objetividad para

evitar cualquier tipo de discriminacién.
e. Difusién amplia de la convocatoria.

f. Notificacién oportuna de los resultados del
proceso a participantes no seleccionados.
archivos de

g. Existencia de actas y

informacién para consultas de los
participantes del proceso de seleccién
y/o para conocimiento de instituciones
llamadas por ley a revisar los antecedentes

de estos procesos de seleccién. (p.5)

Por consiguiente, para determinar y analizar el
nivel especifico de transparencia en los citados
procesos en cuanto al mérito, idoneidad,
inclusién e igualdad de oportunidades, se utiliz6
un instrumento de medicién del gobierno
de Espafia, elaborado en colaboracién con el
Consejo de Transparencia y Buen Gobierno

(CTBG) y la Agencia de Evaluacién y Calidad
(AEC):
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Tabla 1

Escala de valoracion

Sin Transparencia
(0% - 25%)

Transparencia Escasa

(25-50%)

Transparencia

Considerable (50-75%)

Transparencia Alta (100%)

No existe evidencia sobre Existe alguna evidencia de
que se realiza en parte. Se
realiza ocasionalmente, pero

no en todos los casos.

su realizacién. Existe la
intencién o algun proyecto,
pero sin desarrollar

Bastantes evidencias con
una implantacién que se estd
desarrollando y en progreso,

pero aun sin cubrir todos

los aspectos del elemento

o caracteristica. Se realiza

Evidencia claray
perfectamente demostrable
que se cumple con todos
los aspectos del elemento
o caracteristica. Se ha
implantado o se realiza
siempre.

frecuentemente.

Fuente: AEVAL (2016). Metodologia de Evaluacién y Seguimiento de la Transparencia de la actividad publica (MESTA).

En
cuantitativa, se aplicé la estadistica descriptiva

esta  investigacién, como  técnica
para el andlisis de datos obtenidos de las

del Estado, dicha

herramienta fue util para determinar cuiles

instituciones publicas
son los mecanismos que utilizan las diferentes
entidades en el proceso de seleccién y

contratacién de los empleados publicos.

Para la determinacién de la transparencia de los
procesos de contratacién y seleccion identificados
en las diez instituciones en estudio se utilizé un
instrumento con criterios que permiten definir
el nivel de transparencia, con validez a partir del
juicio de expertos. La validacién por juicio de
expertos se trata de una técnica cuya realizacién
adecuada, desde un punto de vista metodolégico,
constituye a veces el inico indicador de validez de
contenido del instrumento de recogida de datos
o de informacién (Escobar Pérez, 2008). Dicha
metodologia debe constar especificamente con
dos criterios de calidad, la validez y la fiabilidad
que debe tener todo instrumento de medicién
tras ser sometido a consulta de expertos con el
objeto de que los investigadores puedan utilizarlo

en su estudio (Robles y Rojas, 2015)
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Dentro de esta investigacién y siguiendo el método
de validacién antes mencionado, ejecutado a través
de entrevistas con los expertos en la temdtica se
pretende conocer diferentes puntos de vista y
perspectivas para determinar la transparencia de
los procesos de seleccion y contratacion, por lo cual,
dicho instrumento fue aplicado consecutivamente
en las instituciones seleccionadas durante el
desarrollo de la investigacién, otorgindole a los
mismos subcriterios de medicién formaran un

total por criterio, tal como se ve en la Tabla 2.
Descripcion de dimensiones:

1. Uso del perfil del cargo: Esta dimension se
enfoca en la necesidad de definir de forma
explicita el objetivo, funciones, obligaciones,
aptitudes, formaciéon académica requerida
para el desempeiio del cargo publico, puesto
que esta serie de filtros ayudaria de mejor

manera la seleccién de candidatos.

2. Uso de pautas de seleccién: Esta dimensién
indaga sobre la claridad del proceso de
seleccién en la institucién publica, si estd en su

proceso, toma en cuenta actitudes y aptitudes
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Tabla 2

Instrumento de medicion de Transparencia en los proceso de seleccion y contratacion

INSTRUMENTO DE MEDICION DE TRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE
SELECCIONY CONTRATACION

Dimensiones Indicadores Ponderacién por Ponderacién por
indicador dimensién
Inclusién de objetivos del
cargo
Presencia de funciones del
cargo
Descripcién del contexto
Uso de perfil del cargo | 1 el que se desempefian
. las tareas
La transparencia es un
mecanismo que impli- Detalle de las
ca abrir la informacién caracteristicas necesarias
de las organizaciones para un buen desempeiio,
politicas y burocriticas en especial, aptitudes,
al escrutinio publico, conocimientos y destrezas
mediante sistemas de Valoracién de requisitos y
clasificacién y difusién Uso de pautas de cualidades de postulantes
ue reducen los costos a4 .
q seleccién Detalles delas condiciones

de acceso a la informa-

cién del gobierno. y etapas del proceso

Difusién interna

La transparencia no
implica un acto de
rendir cuentas a un
destinatario  especifi-
co, sino la prictica de
colocar la informacién
en la vitrina puablica
para que aquellos in-

Difusién a través del sitio
web institucional

Difusién amplia de la

-, Difusion a través de redes

sociales institucionales

Difusién a través del portal
empleospublicos.gob.sv

Comisién conformada por

teresados puedan re-
visarla, analizarla y, en
su caso, tomarla como
mecanismo para san-
cionar en caso de que
haya anomalias en su
interior.

Existencia de la
Comisién de seleccién

personal directivo

Comisién conformada
por personal directivo y
operativo

Comisién conformada
segtin lo establecido en
Ley de Servicio Civil

Notificacién oportuna
de los resultados del
proceso a participantes
no seleccionados

Notificacién realizada
dentro del mes en que se
acuerda la contratacién

Notificacién realizada
dentro de la semana
en que se acuerda la

contrataciéon

Notificacién realizada el
dia en que se acuerda la
contrataciéon

Fuente: Elaboracién propia
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para la eleccién del candidato asimismo si
posee documentacién que respalde la forma
de evaluarlas y si en las publicaciones de
oferta laboral define los procesos a seguir
tanto para la postulacién como las etapas a

seguir durante la eleccién.

3. Difusion amplia de la convocatoria: Esta
dimensién mide el nivel de difusién que
tienen las ofertas laborales de las instituciones
publicas, debido a que estas deben de agotar
todos los medios de difusién tanto internos
como externos (plataformas electrénicas)

para realizar las convocatorias de empleo.

4. Existencia de comisién de seleccién: En
esta dimensién se busca conocer si existe
un comité evaluador de perfiles que decide
de manera undnime al candidato o si esta
decisién recae en una sola persona, con el fin

de esclarecer los

5. Notificacién oportuna de los resultados del
proceso a participantes no seleccionados:
Esta dimensién investiga si las instituciones
publicas informan sobre los procesos de
seleccion a aquellos candidatos cuyo perfil no
cumplié los requisitos requeridos, debido a que
muchas personas reservan su disponibilidad
para tomar la oportunidad por lo cual esto
no solamente ayudaria a la transparencia del
proceso sino también a darle valor al tiempo
que los candidatos han dado.

Como técnica cualitativa, se retomé una

entrevista con los expertos para la validacién

del instrumento de medicién de transparencia.

Esta entrevista fue de tipo semiestructurada y se

elaboré un guion para orientar dicha dindmica,
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pero dando a los entrevistados la posibilidad de

responder abiertamente (Soriano, 2013).

Por los objetivos planteados, la investigacién por
su naturaleza es de tipo descriptiva puesto que
describe los factores y componentes principales
que caracterizan los procesos de seleccién y
contrataciéon de recurso humano en el sector
publico, por medio de recopilacién de informacién

proveniente de fuentes primarias y secundarias.

Con respecto al disefio de la investigacion, esta
ha sido de campo y documental (Rojas, 2013). La
primera consiste en una recoleccién de datos de
primera mano y la segunda, que tiene basamento
en la obtencién y andlisis de documentos sobre
diez instituciones publicas, identificadas mediante
la disponibilidad de informacién de las mismas
y dependiendo de su magnitud. La informacién
obtenida fue pedida por medio de solicitudes escritas
donde se describieron los requerimientos clave

necesarios para la elaboracién de la investigacién.

Se seleccion6 una muestra no probabilistica,
especificamente de tipo intencional o selectiva
(Soriano, 2013), porque las diez instituciones
fueron seleccionadas por conveniencia ya
que se escogieron las que presentard mayor

disponibilidad de datos.

Tras el anilisis de los documentos de las
instituciones publicas, se dio paso a la aplicacién
pertinente del instrumento de medicién de
transparencia, validado por juicio de expertos en la
materia; dicha aplicacién consistié en estimar, por
medio de porcentajes para cada indicador de las
cinco secciones que conforman el instrumento de
medicién, porcentajes que fueron determinados

por los mismos expertos, que se detallan:
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Tabla 3

Informacion de expertos

Expertos Cargo
Marcela Montero Experta chilena de la Subdireccién de Gestién y Desarrollo de Personas - Direccién del
Servicio Civil.
Claudia Ortiz Coordinadora del drea de participacién ciudadana de la Fundacién Nacional para el
Desarrollo.
Moénica Reyes Jefa de Recursos Humanos del Tribunal de Etica Gubernamental.
Andrea Monge Mister en Administracién de Recursos Humanos.
Wilber Servellén Oficial de Informacién del Tribunal de Etica Gubernamental.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 4

Validacion por juicio de expertos

CUADRO DE PORCENTAJES DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Dimensiones Indicador Experto % individual % validado % dimensién
Marcela Montero 25%
Claudia Ortiz 30%
.In.clusmn 62 Moénica Reyes 25% 25%
objetivos del cargo
Andrea Monge 20%
Wilber Servellén 25%
Marcela Montero 25%
Claudia Ortiz 20%
l:rresencm de Monica Reyes 25% 25%
funciones del cargo
Andrea Monge 30%
Wilber Servellén 25%
ke d:afge(r)ﬁl el Marcela Montero 25% 28%
Descripcién del Claudia Ortiz 20%
contexto en el que Moénica Reyes 25% 23%
se desempenaran las
tareas Andrea Monge 20%
Wilber Servellén 25%
9
Detalle de las Marcela Montero 25%
caracteristicas Claudia Ortiz 20%,
necesarias para su Monica Reyes 25%
A 0,
buen. desempe{m, o Andrea Monge 20% 27%
especial, las aptitudes,
conocimientos y Wilber Servellén 25%
destrezas
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CUADRO DE PORCENTAJES DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Marcela Montero 50%
Valoracién de Claudia Ortiz 60%
requisitos y . 0 0,
cualidades de Moénica Reyes 60% 52%
postulantes Andrea Monge 60%
Uso de Pautas de Wilber Servellén 30% P
seleccién Marcela Montero 50% ’
Detalle de las Claudia Ortiz 40%
condiciones y etapas Moénica Reyes 40% 48%
del proceso Andrea Monge 40%
Wilber Servellén 70%
Marcela Montero 10%
Claudia Ortiz 25%
Difusién interna Moénica Reyes 15% 34%
Andrea Monge 50%
Wilber Servellén 70%
Marcela Montero 10%
Difusién a través Claudia Ortiz 25%
de sitio web Moénica Reyes 15% 14%
institucional Andrea Monge 10%
Difusién amplia de la Wilber Servellén 10% B
convocatoria Marcela Montero 20% ’
Difusién a través Claudia Ortiz 25%
de redes sociales Moénica Reyes 30% 19%
institucionales Andrea Monge 10%
Wilber Servellén 10%
Marcela Montero 60%
Difusién a través Claudia Ortiz 25%
del portal .de Moénica Reyes 40% 33%
empleospublicos.
gob.sv Andrea Monge 30%
Wilber Servellén 10%
Marcela Montero 20%
Comisién Claudia Ortiz 20%
conformada por Moénica Reyes 15% 17%
personal directivo Andrea Monge 20%
Wilber Servellén 10%
Marcela Montero 20%
Existencia de mn?;f;;:g;n o Claudia Ortiz 30%
Comisién de acap Moénica Reyes 35% 33% 23%
leccis personal directivo y
seccaen operativo Andrea Monge 50%
Wilber Servellén 30%
Marcela Montero 60%
Comisién - ; .
conformada segtin Claudia Ortiz 50%
lo establecido por Moénica Reyes 50% 50%
la Ley del Servicio Andrea Monge 30%
Civil
Wilber Servellén 60%
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CUADRO DE PORCENTAJES DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Marcela Montero 25%
Notificacién Claudia Ortiz 20%
realizada dentro Monica Reyes 40% 23%
del mes en que se
acuerda contratacién Andrea Monge 10%
Wilber Servellén 20%
Marcela Montero 25%
Notificaciéon . L X R
oportuna de los Notlﬁcaaon Claudia Ortiz 30%
resultados del proceso lr S0 i ¢2 Mbnica Reyes 40% 37% 9%
a participantes no 4 semana en que' S,e Andrea Monge 60%
seleccionados acuerda contratacién g
Wilber Servellén 30%
Marcela Montero 50%
N?tiﬁCﬂCiéﬂ Claudia Ortiz 50%
realizada el dia Monica Reyes 20% 40%
en que se acuerda
contratacién Andrea Monge 30%
Wilber Servellén 50%

Fuente: Elaboracién propia.

Por consiguiente, para la obtencién de
los porcentajes por indicador, se aplicé el
instrumento donde se asigné el porcentaje
correspondiente a la informacién otorgada
por las instituciones en estudio; luego, se
determiné porcentualmente cada indicador por
medio de una operacién matemdtica “regla de
tres™ equivalente a cada seccién; por ultimo,
se sumaron los resultados obtenidos por cada
una de las mismas para definir el total. Asi, se
identificé el nivel de transparencia que posee
cada institucién, referente a los procesos de

seleccion y contratacién de recurso humano.

Por tanto, esta metodologia permitié al equipo
de investigacién obtener resultados y formular
conclusiones y  recomendaciones  certeras
acerca del nivel de transparencia que poseen
los procesos de seleccién y contrataciéon de

empleados publicos, en vista de que hasta la

5 La regla de tres es una herramienta matemaitica simple que
permite conocer una cantidad desconocida, se opera mediante una
multiplicacién y una divisién.
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fecha existe un panorama de incertidumbre para
la poblacién salvadoreiia que desea postularse a

un cargo dentro de la administracién publica.

Mediciéon de nivel de transparencia de
instituciones publicas

En virtud de la Ley de Acceso a la Informacién
Publica y su reglamento diez instituciones
publicas proporcionaron informacién clave para

el estudio y anilisis de la investigacién, estas son:

1. Administracién Nacional de Acueductos y

Alcantarillados (ANDA).
2. Banco Central de Reserva (BCR).
3. Centro Nacional de Registros (CNR).

4. Comisién Ejecutiva Hidroeléctrica del Rio
Lempa (CEL).
Medicamentos

5. Direccién Nacional de

(DNM).
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6. Instituto Salvadorefio para el Desarrollo

Integral de la Nifiez (ISNA).
7. Ministerio de Agriculturay Ganaderia (MAG).

8. Ministerio de Medio Ambiente y Recursos
Naturales (MARN).

9. Ministerio de Trabajo y Prevision Social.

10. Organismo Promotor de Exportaciones e

Inversiones de El Salvador (PROESA).

Dichas instituciones respondieron de forma
concretaalas siguientes interrogantes formulas en
base a las dimensiones de andlisis anteriormente

establecidas bajo el juicio de expertos:

1. gCuéntos procesos de seleccion y contrataciéon
de recurso humano han seguido durante el

periodo comprendido de 2014 al 2018?

2. ¢Cudl es el listado de plazas que habrian
sido objeto de los procesos de seleccién y
contratacién de recurso humano durante el

periodo comprendido de 2014 al 2018?

3. ¢En qué consiste el proceso de seleccién y
contratacién de recurso humano seguido
en esa institucién publica? ¢Cudl es su
fundamento normativo? ¢Cudl habria sido
el mecanismo utilizado para el desarrollo
de cada uno de los procesos de seleccion y
contratacién de recurso humano seguidos en

el mencionado periodo?
4. ;Concurso interno o concurso externo? ;Qué
elementos se incluyeron en las convocatorias

con las que se iniciaron cada uno de los

Instituto de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (ICTI)

procesos de seleccién y contratacién de

recurso humano?

5. Cuiles fueron las pautas o criterios utilizados
en los procesos de seleccién y contratacién de

recurso humano?

6. ¢En qué porcentaje se ponderaron cada uno

de ellos en dichos procesos?

7. ¢Quién participaba en la decisién de a quién

contratar en dichos procesos?

. sCémo estaba integrado el organismo o

8. :C tab tegrado el org
comisién decisora de la seleccién en cada uno
de los procesos antes mencionados? ¢Cudles

son sus nombres y C2|.I'gOS.>

9. ¢Existié difusién amplia y puiblica de cada
una de las convocatorias para que postularan
a los procesos de seleccion y contratacion de
recurso humano seguido durante el periodo
comprendido de 2014 al 2018? ;A través de

qué mecanismo la realizaron?

10. Al finalizar los citados procesos ¢realizaron
la notificacién oportuna de los resultados a
participantes no seleccionados? Existen actas
y archivos de informacién para consultas de
los participantes del proceso de seleccién.
Adjuntar los acuerdos de contratacién de
cada uno de los procesos seguidos durante el

periodo 2014 - 2018.

A continuacién, se presentan los Instrumentos
de Medicién de Transparencia en los Procesos
de Seleccién Y Contratacién de las instituciones
publicas seleccionadas, asi mismo sus resultados

y andlisis de sus resultados.
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Grifico 3
Instituciones piiblicas de El Salvador

falta cubrir ciertos aspectos como la Existencia

de Comisién de seleccién y la Notificacién

INSTITUCIONES PUBLICAS DE EL SALVADOR

70 65.36

58.6
40.01 I

CEL DNM ISNA

58.93

14.3 I

ANDA  BCR

54.11

CNR

Fuente: Elaboracién propia®

W
S

=
S

W
(=}

[5°3
(=}

Ju—
(=}

0

= Nivel de Transparencia

Siete de diez instituciones publicas presentan
un nivel de transparencia considerable, siendo
el Instituto Salvadorefio Para el Desarrollo
Integral de la Nifiez y la Adolescencia (ISNA)
la institucién con mayor puntaje (65.36%), y
la Administracién Nacional de Acueductos y
Alcantarillados; y el Ministerio de Trabajo y
Previsién Social las instituciones con menor
(14.30%)
transparencia dentro de sus procesos.

ponderacién calificindolas ~ sin

Conforme a la informacién presentada se
muestran nuevas evidencias que demuestran
que se estin desarrollando medidas para
constatar la transparencia en los procesos de
seleccién y contratacién de personal dentro de

la administracién publica; sin embargo, ain les

6 Ver Anexo 1.
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5.
62.66 6535
24.59

I I I :

MAG MARN MTPS PROESA

oportuna de los resultados del proceso a

participantes no seleccionados.
Conclusiéon

El recurso humano es una parte esencial dentro
de la administracién publica debido a que por
medio del conocimiento y experiencia de cada
uno de sus funcionarios y empleados se trabaja
para avanzar en materia de servicio civil, el cual
tiene el deber de cumplir a plenitud la atencién
con servicios de calidad a la poblacién, puesto que
son ellos quienes reconocen el poder que ejercen
y responden a los objetivos que este plantea para
crecer en el ambito econémico, politico y social.
Por ello, es importante estandarizar los procesos
de seleccién y reclutamiento de recurso humano,
ya que por medio de este se establecen perfiles
basados en objetivos, capacidades y competencias

necesarias para el ejercicio del cargo puablico.
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La Republica de Chile es un excelente ejemplo
latinoamericano de evolucién en servicio civil, en
atencion a que han trabajado durante los dltimos
diez afios en crear un modelo de seleccién y
contratacién de recurso humano que responda a
los estdndares de calidad y transparencia que se
establecen dentro de su legislacion, con el fin de
responder de forma mds eficiente y eficaz a las

necesidades de su poblacién.

Como caso contrario podemos citar el de El
Salvador, el cual no refleja mayores cambios
dentro de su administracién publica en
referencia a la competitividad de su funcién
pese a que tenga ciertas regulaciones para
el ejercicio de cargos publicos, no son lo
suficientemente determinantes para reflejar la
transparencia dentro de sus procedimientos de
seleccién y contratacién, asi como el ejercicio
de sus obligaciones. La prevalencia de intereses
individuales y partidarios ha estancado la
evolucién del ejercicio de la funcién publica
puesto que ha dejado a un lado proyectos de ley
que regulan las actividades de los funcionarios,
asi como establecer los derechos y deberes que

deben de cumplir a favor de la poblacién.

Pese a los obsticulos, distintas organizaciones
de sociedad civil mantienen la discusién de este
tema dentro del érgano legislativo y de cara a la
poblacién, con el propésito de lograr un cambio
importante para la sociedad salvadorefia. Sin duda
alguna, la estandarizacién de procesos de seleccién
y contratacién de recurso humano dentro de El
Salvador traeria mejores resultados, asi como la

instauracién de la tan anhelada transparencia.

La medicién de la transparencia de las

instituciones seleccionadas  fue

publicas

Instituto de Ciencia, Tecnologia e Innovacién (ICTI)

determinada mediante un instrumento, el cual
fue validado por juicio de expertos en la materia,
que permitié el establecimiento de criterios
especificos con porcentajes adecuados a cada

indicador.

El resultado obtenido sobre el proceso de
contratacién y seleccién de recurso humano
que siguen las instituciones analizadas;
que en su total fueron 10, determina que
aproximadamente un 70% de las mismas
posee un nivel de transparencia considerable
en sus procesos de seleccién y contratacion de
personal, evidentemente la existencia de vacios
en los procesos aun es notoria, puesto que ciertos
aspectos restan por cumplir y los cuales deberian
subsanarse. Otro 20% no poseen transparencia
alguna, en vista de que en la documentacién
proporcionada no se evidencia ningun tipo de
proceso o pardmetro a seguir para la ocupacién
de las plazas disponibles en el periodo en estudio
(2014-2018). Por ultimo, un 10% se considera
que posee un nivel escaso de transparencia, lo
cual significa que atn falta esclarecer los medios,
formas y métodos que se llevaron a cabo para
ocupar en dicho periodo las plazas laborales

disponibles de esas instituciones publicas.

Lo evidenciado en la presente investigacién
nos permite sugerir la necesidad imperante de
actualizar el marco normativo regulatorio del
servicio civil en El Salvador, y que producto de
la misma se consoliden procesos estindares de
contratacién y seleccién de recurso humano en
la Administracién Publica; por lo que vemos
con alta expectativa el estudio de las propuestas
normativas iniciado en la Comisién Ad Hoc para
estudiar el Proyecto de Ley del Servicio Publico
de la Asamblea Legislativa.
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El sistema de contratacién de recurso humano
utilizado por las instituciones publicas debe
consolidarse en torno a aspectos de transparencia
evidenciados en la presente investigacion, los
cuales deriven en el fortalecimiento del acceso

por méritos e idoneidad a la funcién publica.

Recomendaciones
Ante los resultados obtenidos sobre la
transparencia en el proceso de seleccién

y contratacién de recurso humano en la
Administracién Publica durante el periodo
comprendido 2014-2018 se puntualizan las

siguientes recomendaciones:

* El presidente de El Salvador, Nayib Armando
Bukele Ortez, debe de apoyar el proyecto de
Ley del Servicio Publico durante su gestién
presidencial, con ello sentaria las bases para
la construccién de procesos y pardmetros
que dimensionen el nivel de transparencia
dentro de la administracién publica, con
el fin de identificar acciones corruptas que

obstaculicen el desarrollo del pais.

 La honorable Asamblea Legislativa debe de
retomar el estudio del proyecto de la Ley
del Servicio Publico, debido a que es un
tema que se viene analizando desde 2012 sin
resultados favorables para su aprobacion, debe
de ser abordado con base en el bien comun,
con el fin de actualizar el marco normativo
regulatorio del servicio civil en El Salvador
que garantice la atencién eficaz y eficiente a la

poblacién salvadorefia.

 Las instituciones publicas salvadorefias deben

de acatar las normas establecidas para la
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seleccién y contratacién de personal, asimismo
utilizar las herramientas como el sitio web de
empleospublicos.com para someter a concurso
publico las plazas ofertadas, con el fin de brindar

oportunidades equitativas a la poblacién.

* Es necesario que las instituciones publicas
adopten nuevos paradigmas gerenciales e
instalen procesos internos que les garanticen
sobrevivir en torno a la gobernanza

democritica; los tomadores de decisién deben

fortalecer los factores de transparencia en el
sistema de contratacién del recurso humano

que se desarrollan en su interior.

* Por medio del proyecto de Ley del Servicio
Publico debe de estandarizar procesos de
seleccién y contratacién de recursos humanos
que abarquen todas las instituciones publicas,
en el cual se instituya la construccién de
una Comisién de Seleccidén, la cual sea la
encargada de elaborar el perfil del puesto de
trabajado y evaluar las postulaciones enviadas

por los medios autorizados.

¢ Se debe de establecer una institucién que
entidad

sobre las diferentes instituciones publicas,

funja como una controladora

especificamente en la  utilizacién de
pardmetros transparentes en los procesos de
seleccién y contratacién de recurso humano;
asimismo que realice auditorias constantes
que ayuden a la mejora de los servicios

publicos y la transparencia de ellos.
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ANEXOS

1. Anexo 1

1. Administracién Nacional de Acueductos y Alcantarillados (ANDA)

INSTRUMENTO DE MEDICION DE TRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIONY
CONTRATACION

SIN TRANSPARENCIA

En base a la documentacién presentada por ANDA se obtuvo un resultado de 14.3% sobre un total de 100.00% , la cual se
califica como Sin Transparencia debido a que en todas las dimensiones muestran nulos o pocos avances frente al resto, lo cual
representa obstdculos para el ejercicio de la Transparencia dentro de su sistema de contratacién

Dimensiones Indicadores Ponderacién Ponderacién
porindicador | pordimensién
Inclusién de objetivos del cargo 0%
Presencia de funciones del cargo 0%
Descripcién del contexto en el que se desempefiaran 0%
Uso de perfil del cargo Tl vens 0.00%
Detalle de las caracteristicas necesarias para su buen 0%
desempefio, en especial, las aptitudes, conocimientos
y destrezas
Valoracién de requisitos y cualidades de postulantes 52%
Uso de pautas de seleccion — 10.40%
Detalle de las condiciones y etapas del proceso 0%
Difusién interna 0%
Difusién amplia de la Difusién a través de sitio web institucional 0% e
; .00%
convocatoria Difusién a través de redes sociales institucionales 0%
Difusién a través de portal de empleospublicos.gob.sv 0%
Comisién conformada por personal directivo 17%
Existencia de Comisién | Comision conformada por personal directivo y operativo 0% 3.91%
.91%
de seleccién Comisién conformada segtin lo establecido en Ley del 0%
Servicio Civil
Notificacién realizada dentro del mes en que se 0%
e 1 i6
Notificacién oportuna acuerda la contratacién
delos resultados del Notificacién realizada dentro de la semana en que se 0% 0.00%
. . - .00%
proceso a participantes no acuerda la contratacién
seleccionados e . .
cleccionado Notificacién realizada el dia en que se acuerda la 0%
contratacién
TOTAL 14.3%
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2.Banco Central de Reserva (BCR)

INSTRUMENTO DE MEDICION DE TRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE SELECCION Y

CONTRATACION

TRANSPARENCIA CONSIDERABLE

En base a la documentacién presentada por el CNR se obtuvo un resultado de 58.93% sobre un total de 100.00%, la cual se

califica como Transparencia Considerable debido a que ciertas dimensiones como la “Existencia de Comisién de seleccié

»
n

y la “Notificacién oportuna de los resultados del proceso a participantes no seleccionados” muestran nulos o pocos avances
frente al resto, lo cual representa obstéculos para el ejercicio de la Transparencia dentro de su sistema de contratacién.

Dimensiones Indicadores Ponderacién Ponderacién
porindicador | pordimensién
Inclusién de objetivos del cargo 25%
Presencia de funciones del cargo 25%
Descripcién del contexto en el que se desempefardn 0%
Uso de perfil del cargo s feiems 21.56%
Detalle de las caracteristicas necesarias para su buen 27%
desempefio, en especial, las aptitudes, conocimientos
y destrezas
Valoracién de requisitos y cualidades de postulantes 52%
Uso de pautas de seleccién 10.40%
Detalle de las condiciones y etapas del proceso 0%
Difusién interna 34%
Difusién amplia de la Difusién a través de sitio web institucional 14% 13.40%
convocatoria Difusién a través de redes sociales institucionales 19% .
Difusién a través de portal de empleospublicos.gob.sv 0%
Comisién conformada por personal directivo 17%
Existencia de Comision | Comisién conformada por personal directivo y operativo 33% 11.50%
de seleccién Comisién conformada segun lo establecido en Ley del 0%
Servicio Civil
Notificacién realizada dentro del mes en que se 23%
Notificacién oportuna acuerda la contratacién
de los resultados del Notificacién realizada dentro de la semana en que se 0% 2.07%
proceso a participantes no | acuerda la contratacién ’
seleccionados Notificacién realizada el dia en que se acuerda la 0%
contratacién
TOTAL 58.93%
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3. Centro Nacional de Registro (CNR)

INSTRUMENTO DE MEDICION DE TRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIONY

CONTRATACION

TRANSPARENCIA CONSIDERABLE

En base a la documentacién presentada por el CNR se obtuvo un resultado de 54.11% sobre un total de 100.00%, la cual se

califica como Transparencia Considerable debido a que ciertas dimensiones como la “Existencia de Comisién de seleccién

»

y la “Notificacién oportuna de los resultados del proceso a participantes no seleccionados” muestran nulos o pocos avances
frente al resto, lo cual representa obstaculos para el ejercicio de la Transparencia dentro de su sistema de contratacién.

Dimensiones Indicadores Ponderacién Ponderacién
porindicador | por dimensién
Inclusién de objetivos del cargo 25%
Presencia de funciones del cargo 25%
Descripcién del contexto en el que se desempefiarin 0%
Uso de perfil del cargo T (s 14%
Detalle de las caracteristicas necesarias para su buen 0%
desempefio, en especial, las aptitudes, conocimientos
y destrezas
Valoracién de requisitos y cualidades de postulantes 52%
Uso de pautas de seleccién — 20%
Detalle de las condiciones y etapas del proceso 48%
Difusién interna 34%
Difusién amplia de la Difusién a través de sitio web institucional 14% 160
. 2%
convocatoria Difusién a través de redes sociales institucionales 0%
Difusién a través de portal de empleospublicos.gob.sv
Comisién conformada por personal directivo 33%
Existencia de Comision | Comisién conformada por personal directivo y operativo 17% 3.91%
.91%
de seleccién Comisién conformada segtin lo establecido en Ley del 0%
Servicio Civil
Notificacién realizada dentro del mes en que se 0%
. . rda | tratacié
Notificacién oportuna acuerca ‘a contratacion
de los resultados del Notificacion realizada dentro de la semana en que se 0% 0.00%
. . - .00%
proceso a participantes no | acuerda la contratacién
seleccionados o . .
Notificacion realizada el dia en que se acuerda la 0%
contratacion
TOTAL 54.11%
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4. Comisién Ejecutiva Hidroeléctrica del Rio Lempa (CEL)

INSTRUMENTO DE MEDICION DE TRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIONY

CONTRATACION

TRANSPARENCIA ESCASA

En base a la documentacién presentada por CEL se obtuvo un resultado de 40.01% sobre un total de 100.00%, la cual se
califica como Transparencia Escaza debido a que en todas las dimensiones se muestran nulos o pocos avances frente al resto,
lo cual representa obsticulos para el ejercicio de la Transparencia dentro de su sistema de contratacién.

Dimensiones Indicadores Ponderacién Ponderacién
porindicador | por dimensién
Inclusién de objetivos del cargo 0%
Presencia de funciones del cargo 0%
Descripcion del contexto en el que se desempefarin 23%
Uso de perfil del cargo T (s 6.44%
Detalle de las caracteristicas necesarias para su buen 0%
desempefio, en especial, las aptitudes, conocimientos
y destrezas
Valoracién de requisitos y cualidades de postulantes 52%
Uso de pautas de seleccién — 10.40%
Detalle de las condiciones y etapas del proceso 0%
Difusién interna 34%
Difusién amplia de la Difusién a través de sitio web institucional 14% 9.60%
convocatoria Difusién a través de redes sociales institucionales 0%
Difusién a través de portal de empleospublicos.gob.sv 0%
Comisién conformada por personal directivo 17%
Existencia de Comision | Comisién conformada por personal directivo y operativo 33% 11.50%
de seleccién Comisién conformada segtn lo establecido en Ley del 0%
Servicio Civil
Notificacién realizada dentro del mes en que se 23%
Notificacién oportuna acuerda la contratacién
de los resultados del Notificacion realizada dentro de la semana en que se 0% 2.07%
proceso a participantes no | acuerda la contratacién ’
seleccionados Notificacion realizada el dia en que se acuerda la 0%
contratacion
TOTAL 40.01%
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5. Direccién Nacional de Medicamentos (DNM)

INSTRUMENTO DE MEDICION DE TRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIONY
CONTRATACION

TRANSPARENCIA CONSIDERABLE

En base a la documentacién presentada por el ISNA se obtuvo un resultado de 58.6% sobre un total de 100.00%, la cual se
califica como Transparencia Considerable debido a que ciertas dimensiones como la “Existencia de Comisién de seleccién”
y la “Notificacién oportuna de los resultados del proceso a participantes no seleccionados” muestran nulos o pocos avances
frente al resto, lo cual representa obstaculos para el ejercicio de la Transparencia dentro de su sistema de contratacién.

Dimensiones Indicadores Ponderacién Ponderacién
porindicador | por dimensién
Inclusién de objetivos del cargo 25%
Presencia de funciones del cargo 25%
Descripcion del contexto en el que se desempenarin 23%
Uso de perfil del cargo T (s 28.00%
Detalle de las caracteristicas necesarias para su buen 27%
desempefio, en especial, las aptitudes, conocimientos
y destrezas
Valoracién de requisitos y cualidades de postulantes 0%
Uso de pautas de seleccién — 9.60%
Detalle de las condiciones y etapas del proceso 48%
Difusién interna 34%
Difusién amplia de la Difusién a través de sitio web institucional 0% 13.40%
. 40%
convocatoria Difusién a través de redes sociales institucionales 0%
Difusién a través de portal de empleospublicos.gob.sv 33%
Comisién conformada por personal directivo 0%
Existencia de Comision | Comisién conformada por personal directivo y operativo 33% 7599
.59%
de seleccién Comisién conformada segtin lo establecido en Ley del 0%
Servicio Civil
Notificacién realizada dentro del mes en que se 0%
. . rda | tratacié
Notificacién oportuna acuerca ‘a contratacion
de los resultados del Notificacion realizada dentro de la semana en que se 0% 0.00%
. . - .00%
proceso a participantes no | acuerda la contratacién
seleccionados o . .
Notificacion realizada el dia en que se acuerda la 0%
contratacion
TOTAL 58.6%
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6. Instituto Salvadorefio Para el Desarrollo Integral de la Nifiez (ISNA)

INSTRUMENTO DE MEDICION DE TRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIONY

CONTRATACION

TRANSPARENCIA CONSIDERABLE

En base a la documentacién presentada por el MARN se obtuvo un resultado de 63.35% sobre un total de 100.00%, la cual

se califica como Transparencia Considerable debido a que ciertas dimensiones como la “Existencia de Comisién de selecci6

»
n

y la “Notificacién oportuna de los resultados del proceso a participantes no seleccionados” muestran nulos o pocos avances
frente al resto, lo cual representa obstdculos para el ejercicio de la Transparencia dentro de su sistema de contratacién.

Dimensiones Indicadores Ponderacién Ponderacién
porindicador | por dimensién
Inclusién de objetivos del cargo 25%
Presencia de funciones del cargo 25%
Descripcién del contexto en el que se desempefiarin 0%
Uso de perfil del cargo Tl tmirens 21.56%
Detalle de las caracteristicas necesarias para su buen 27%
desempefio, en especial, las aptitudes, conocimientos
y destrezas
Valoracién de requisitos y cualidades de postulantes 52%
Uso de pautas de seleccién — 20.00%
Detalle de las condiciones y etapas del proceso 48%
Difusién interna 34%
Difusién amplia de la Difusién a través de sitio web institucional 14% G
. .20%
convocatonia Difusién a través de redes sociales institucionales 0%
Difusién a través de portal de empleospublicos.gob.sv 33%
Comisién conformada por personal directivo 0%
Existencia de Comisiéon | Comisién conformada por personal directivo y operativo 33% 7 590
de seleccién Comisién conformada segtn lo establecido en Ley del 0%
Servicio Civil
Notificacién realizada dentro del mes en que se 0%
Notificacién oportuna acuerda la contratacién
de los resultados del Notificacion realizada dentro de la semana en que se 0% 0.00%
proceso a participantes no | acuerda la contratacién ’
seleccionados Notificacion realizada el dia en que se acuerda la 0%
contratacion
TOTAL 65.35%
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6. Ministerio de Medio Ambiente y Recursos Naturales (MARN)

INSTRUMENTO DE MEDICION DE TRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIONY
CONTRATACION

TRANSPARENCIA CONSIDERABLE

En base a la documentacién presentada por el MARN se obtuvo un resultado de 63.35% / 100.00%, la cual se califica
como Transparencia Considerable debido a que ciertas dimensiones como la “Existencia de Comisién de seleccién” y la
“Notificacién oportuna de los resultados del proceso a participantes no seleccionados” muestran nulos o pocos avances frente
al resto, lo cual representa obstdculos para el ejercicio de la Transparencia dentro de su sistema de contratacién.

Dimensiones Indicadores Ponderacién Ponderacién
porindicador | por dimensién
Inclusién de objetivos del cargo 25%
Presencia de funciones del cargo 25%
Descripcién del contexto en el que se desempefardn 0%
Uso de perfil del cargo s feiems 21.56%
Detalle de las caracteristicas necesarias para su buen 27%
desempefio, en especial, las aptitudes, conocimientos
y destrezas
Valoracién de requisitos y cualidades de postulantes 52%
Uso de pautas de seleccién — 20.00%
Detalle de las condiciones y etapas del proceso 48%
Difusién interna 34%
Difusién amplia de la Difusién a través de sitio web institucional 14% 16.20%
; .20%
conyocatona Difusién a través de redes sociales institucionales 0%
Difusién a través de portal de empleospublicos.gob.sv 33%
Comisién conformada por personal directivo 0%
Existencia de Comision | Comisién conformada por personal directivo y operativo 33% 759%
de seleccién Comisién conformada segun lo establecido en Ley del 0%
Servicio Civil
Notificacién realizada dentro del mes en que se 0%
Notificacién oportuna acuerda la contratacién
de los resultados del Notificacién realizada dentro de la semana en que se 0% 0.00%
proceso a participantes no | acuerda la contratacién ’
seleccionados Notificacién realizada el dia en que se acuerda la 0%
contratacién
TOTAL 65.35%
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8. Mlinisterio de Agriculturay Ganaderia (MAG)

INSTRUMENTO DE MEDICION DE TRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIONY

CONTRATACION

TRANSPARENCIA CONSIDERABLE

En base a la documentacién presentada por el MAG se obtuvo un resultado de 62.66% sobre un total de 100.00%, la cual se

califica como Transparencia Considerable debido a que ciertas dimensiones como la “Existencia de Comisién de selecci6

»
n

y la “Notificacién oportuna de los resultados del proceso a participantes no seleccionados” muestran nulos o pocos avances
frente al resto, lo cual representa obstdculos para el ejercicio de la Transparencia dentro de su sistema de contratacién.

Dimensiones Indicadores Ponderacién Ponderacién
porindicador | por dimensién
Inclusion de objetivos del cargo 25%
Presencia de funciones del cargo 25%
Descripcién del contexto en el que se desempefiarin 0%
Uso de perfil del cargo Tl tmirens 21.56%
Detalle de las caracteristicas necesarias para su buen 27%
desempefio, en especial, las aptitudes, conocimientos
y destrezas
Valoracién de requisitos y cualidades de postulantes 52%
Uso de pautas de seleccién — 20.00%
Detalle de las condiciones y etapas del proceso 48%
Difusién interna 34%
Difusién amplia de la Difusién a través de sitio web institucional 14% 9 60
. .60%
convocatonia Difusién a través de redes sociales institucionales 0%
Difusién a través de portal de empleospublicos.gob.sv 0%
Comisién conformada por personal directivo 17%
Existencia de Comisiéon | Comisién conformada por personal directivo y operativo 33% 11.50%
de seleccién Comisién conformada segtn lo establecido en Ley del 0%
Servicio Civil
Notificacién realizada dentro del mes en que se 0%
Notificacién oportuna acuerda la contratacién
de los resultados del Notificacion realizada dentro de la semana en que se 0% 0.00%
proceso a participantes no | acuerda la contratacién ’
seleccionados Notificacion realizada el dia en que se acuerda la 0%
contratacion
TOTAL 62.66%
65
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9. Ministerio de Trabajo y Previsién Social

INSTRUMENTO DE MEDICION DETRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIONY
CONTRATACION

SIN TRANSPARENCIA

En base a la documentacién presentada por el MTPS se obtuvo un resultado de 24.59% sobre un total de 100.00%, la cual
se califica como Sin Transparencia debido a que en todas las dimensiones muestran nulos o pocos avances frente al resto, lo
cual representa obsticulos para el ejercicio de la Transparencia dentro de su sistema de contratacién.

Dimensiones Indicadores Ponderacién Ponderacién
porindicador | por dimensién
Inclusion de objetivos del cargo 0%
Presencia de funciones del cargo 0%
Descripcién del contexto en el que se desempefiarin 0%
Uso de perfil del cargo Tl (iens 0.00%
Detalle de las caracteristicas necesarias para su buen 0%
desempefio, en especial, las aptitudes, conocimientos
y destrezas
Valoracién de requisitos y cualidades de postulantes 52%
Uso de pautas de seleccién — 10.4%
Detalle de las condiciones y etapas del proceso 0%
Difusién interna 0%
Difusién amplia de la Difusién a través de sitio web institucional 0%
g 6.6%
conyocatona Difusién a través de redes sociales institucionales 0%
Difusién a través de portal de empleospublicos.gob.sv 33%
Comisién conformada por personal directivo 0%
Existencia de Comision | Comisién conformada por personal directivo y operativo 33% 759%
de seleccién Comisién conformada segtin lo establecido en Ley del 0%
Servicio Civil
Notificacién realizada dentro del mes en que se 0%
. . rda la contratacié
Notificacién oportuna acuerca ‘a contratacion
de los resultados del Notificacién realizada dentro de la semana en que se 0% 0.00%
. . - .00%
proceso a participantes no | acuerda la contratacion
seleccionados P . .
Notificacién realizada el dia en que se acuerda la 0%
contratacién
TOTAL 24.59%
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10. Organismo Promotor de Exportaciones e Inversiones de El Salvador (PROESA)

INSTRUMENTO DE MEDICION DE TRANSPARENCIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIONY
CONTRATACION

TRANSPARENCIA CONSIDERABLE

En base a la documentacién presentada por PROESA se obtuvo un resultado de 55.75% sobre un total de 100.00% la cual
se califica como Transparencia Considerable debido a que ciertas dimensiones como la “Existencia de Comisién de seleccién”
y la “Notificacién oportuna de los resultados del proceso a participantes no seleccionados” muestran nulos o pocos avances
frente al resto, lo cual representa obstdculos para el ejercicio de la Transparencia dentro de su sistema de contratacién.

Dimensiones Indicadores Ponderacién Ponderacién
porindicador | por dimensién
Inclusién de objetivos del cargo 25%
Presencia de funciones del cargo 25%
Descripcién del contexto en el que se desempefiardn 0%
Uso de perfil del cargo T (aens 21.56%
Detalle de las caracteristicas necesarias para su buen 27%
desempefio, en especial, las aptitudes, conocimientos
y destrezas
Valoracién de requisitos y cualidades de postulantes 52%
Uso de pautas de seleccién — 20%.
Detalle de las condiciones y etapas del proceso 48%
Difusién interna 0%
Difusién amplia de la Difusién a través de sitio web institucional 14%
. 6.6%
convocatonia Difusién a través de redes sociales institucionales 19%
Difusién a través de portal de empleospublicos.gob.sv 0%
Comisién conformada por personal directivo 0%
Existencia de Comision | Comisién conformada por personal directivo y operativo 33% 759%
de seleccién Comisién conformada segun lo establecido en Ley del 0%
Servicio Civil
Notificacién realizada dentro del mes en que se 0%
. . acuerda | tratacié
Notificacién oportuna u a contratacion
de los resultados del Notificacion realizada dentro de la semana en que se 0% 0.00%
. . iy .00%
proceso a participantes no | acuerda la contratacién
seleccionados e . .
Notificacion realizada el dia en que se acuerda la 0%
contratacién
TOTAL 55.75%
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