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Con la puesta en vigencia de la Ley de Carrera Administrativa Municipal (CAM) en septiembre 2014
se inicia una etapa importante e innovadora dentro del contexto municipal hondureno, la Asociacion
de Municipios de Honduras (AMHON) con facultades expresadas en la Ley y su Reglamento,
operativiza la Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal (SETCAM), e inicia sus
operaciones formales en fecha 19 de marzo del 2016.

El objeto de la Ley de Carrera Administrativa Municipal es crear el sistema de administracién del
personal de las municipalidades, mancomunidades, asociaciones intermunicipales y otras entidades
municipales creadas por las Corporaciones Municipales, a fin de garantizar la eficiencia del servicio,
la estabilidad laboral en base al mérito y fomentar la profesionalizacion; estos procesos han sido
desarrollados con el apoyo de la sociedad civil, cooperantes y programas impulsados por el gobierno.

La Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal con apoyo financiero de la Actividad
Gobernabilidad Local Honduras, emprendié un proceso de sistematizar experiencias de éxito como
parte del avance en la implementacién de la Ley CAM, tomando para ello la Municipalidad de San
Francisco del Valle, departamento de Ocotepeque.

El proceso de sistematizacién consistié en recabar informacion a partir de las experiencias que han
tenido las y los servidores publicos de la municipalidad, asi como las autoridades municipales, este
proceso permitié conocer como se hizo el proceso de implementacion y qué ha significado el mismo
en el quehacer municipal.

La presente sistematizacion plantea la descripcion del municipio, metodologia utilizada en el proceso,
descripcion general de la experiencia, hallazgos,lecciones aprendidas y recomendaciones.



La Ley de Carrera Administrativa Municipal (CAM) fue aprobada mediante el Decreto Legislativo
74-2010 de junio del 2010 y entré en vigencia a partir del 29 de septiembre del 2014. La Ley CAM
tiene por objetivo, crear el sistema de administracion del personal de las municipalidades,
mancomunidades y asociaciones intermunicipales y otras entidades municipales creadas por las
Corporaciones Municipales, a fin de garantizar la eficiencia del servicio y fomentar Ila
profesionalizacién y la estabilidad de los servidores municipales con base en el mérito.

El Reglamento de la Ley CAM, fue aprobado mediante decreto ejecutivo 53-2016, y seguidamente
entra en funcionamiento la Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal (SETCAM),
que es el principal 6rgano técnico normativo de apoyo, coordinacion, asesoria juridica y técnica al
servicio de las Municipalidades y demas entidades adscritas al sistema de Carrera Administrativa
Municipal. De esta manera se inicia una etapa importante e innovadora dentro del contexto
municipal hondureno.

Desde el siglo XVI existe San Francisco del Valle con el
nombre de Chucuyuco (nombre Chorti que significa lugar
de pericos), San Francisco era un poblado indigena
localizado en el margen derecho del Rio Grande o Alax,
ocupando los terrenos que se conocen con el nombre de
Vega de Arce, Maquetado y la Laguna. Sus moradores
habitaron en viviendas de piedra, adobe y paja, se dedicaron
a la agricultura, cultivaron maiz, ayotes y aiil, etc.

También practicaron la alfareria y la brujeria.
Posteriormente a causa de las inundaciones del rio Grande o
Alax se trasladaron al margen izquierdo del mismo, hasta el sitio que actualmente ocupa el templo
catdlico, luego la poblacién mestiza se radicé donde hoy es el centro del pueblo.

En 1718 la villa de Chucuyuco pertenecia al curato de la gobernacion de Sensenti. En 1736 a raiz de
la visita de frailes franciscanos con procedencia de Comayagua, se construyd el templo catdlico. En
1838 la poblacién indigena Chucuyuco fue diezmada a causa de la epidemia del célera morbos que
azoto toda la region, 39 familias mestizas de Chucuyuco huyen de esta enfermedad y se trasladan a
la hacienda de San Marcos, donde se funda el pueblo de San Marcos de Ocotepeque.

La Mina de Coloal, enclavada en la montana del Merendon, en la jurisdiccion del Municipio de San
Francisco del Valle, se explotd, aproximadamente entre 1830 y 1880, produjo oro y plata. Llegaron
a esta mina las familias Guirst, Rodezno y Pineda. Al concluir la mina los descendientes de estas
familias se radicaron en el pueblo de San Francisco del Valle, quienes contribuyeron a su desarrollo;
ademas de otras familias que llegaron de otros sectores como ser: Los Mejias, Lépez, Argenal etc.



En 1980, don Juan Coronado Perdomo, alcalde Municipal abrié dos escuelas de varones, una en San
Francisco del Valle y la otra en Coloal. En 1987, se cre6 la oficina del telégrafo. En 1890, siendo
alcalde don Lorenzo Folgar, se construyeron los primeros lavanderos publicos con condiciones
higiénicas, uno en el reparto propiedad de don Daniel Pineda Rodezno y otro en el rio el Ahuate.

En 1894, siendo alcalde municipal don Daniel Pineda Rodezno, con el fin de ornamentar la plaza
publica, mandé a sembrar el arbol de ceiba que alin se conserva.

En 1904, don Jesus Pineda Rodezno inicia el cultivo de café en el valle de Sensenti, al traer semillas
de café Arabigo, Tipica y sembrar la primera finca en su hacienda el Suntulin, conocida mas tarde
como La Maquina, ya que también fue el primero en introducir el cultivo de caina de azucar en la
zona y trajo el primer trapiche de hierro, por lo que la gente comenzé a llamarle la maquina.

A principios del siglo XX se desarrollan las haciendas ganaderas de San Francisco del Valle: San
Nicolas, El Ahuate, El Porvenir y el Morro.

El Municipio de San Francisco del Valle cuenta con una poblacion de 7,999 habitantes, distribuidos
en la cabecera municipal, 5 aldeas y |3 caserios. Del total de la poblacion 3,99 | son mujeres lo que
equivale a un 49.93% y 4,008 son hombres, que representa el 50.07%. Existe un promedio de 4 a 5
personas por vivienda y una densidad poblacional de 73.05 habitantes por Km2. La poblacién menor
o igual a 18 anos es del 44.06 % del total, lo que muestra una poblacion relativamente joven.

La natalidad para el ano 2011 fue de 174 ninos, lo que refleja una tasa de 17.6% por cada mil
habitantes. La tasa de mortalidad materna durante el parto y el posparto para el 201 | fue de 10%
por cada mil partos; sin embargo, la mortalidad infantil en menores de 5 afios por cada mil nifos es
de un 23%.

La poblacion en edad escolar esta representada por el 46.02% de la poblacion total. De la poblacion
en edad escolar el 48.68% son ninos y el 51.32% son ninas. Actualmente de la poblacion en edad
escolar solo esta estudiando el 52.54%. La tasa de analfabetismo es del 7.6% de la poblacion en edad
estudiantil. La poblacion estudiantil que ha logrado llegar a nivel diversificado es sumamente bajo,
apenas un |.8% de los que tienen edad de estar en este nivel.

En cuanto a los servicios basicos los indicadores reflejan que: el servicio de agua potable lo recibe
el 98.8 % de la poblacion, de los cuales el 91.42% es a través de acueducto, un 3.49 % acarrea agua
de rio, el 3.49 obtienen agua de quebrada fuente y un 1.91 % con llave publica o pozo. El servicio de
eliminacién de excretas lo recibe el 64.16%, de la poblacién y el 32.76% utilizan el sistema de letrinas
y la cobertura del servicio de energia eléctrica en el municipio es de un 85.12%.

En el aspecto de vivienda existe un total de 2,553, de las cuales el 73.99% se encuentran ocupadas y
el 26.01% estan desocupadas incluyendo edificaciones publicas. En el 23.45% de las viviendas existen
443 madres solteras, hay que considerar que en aproximadamente el 15 % de las viviendas viven dos
o mas familias. En cuanto a la tenencia de la vivienda el 80.8 % de las familias poseen viviendas propias
totalmente pagadas, un 8.0% esta alquilando, un 9.1% la ocupan en forma prestada y el 1.79% posee
vivienda propia, pero la esta pagando.
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c. Ubicacion geografica

El municipio de San Francisco del Valle tiene una extension territorial de 109.5 km2, cuenta con 9
barrios en el casco urbano, 5 comunidades y |3 caserios.

El acceso al municipio de San Francisco, es por carretera pavimentada transitable en todo tiempo,
para todo tipo de vehiculo se ubica a una distancia de 7 Km. de carretera internacional CA-4

El municipio de San Francisco del Valle tiene los limites geograficos siguientes:
Al Norte: municipio de La Labor, Ocotepeque.

Al Sur: municipio de San Marcos, Ocotepeque.

Al Este: municipio de Sensenti, Ocotepeque.

Al Oeste: Sinuapa, Ocotepeque.

Mapa del Municipio San Francisco del Valle
y Distancia en Kilémetros Entre Aldeas y Caserios

Distancia en Kilometros
De San Fco, Del Valle, a la aldea Coloal S Km.
De San Fco. Del Valle, a la aldea El Sile 6 Km

- Aribas « De San Fco. Del Valle, a la aldea El Tablon 2Km
— ) Q I « De San Fco. Del Valle, a la aldea La Laguna 4 Km
El Rasm"MCQIJO « De San Fco. Del Valle, a la aldea Santa Teresa 3 Km

El Pc“n Las Minas

La Joya del Mafa Caserios
De San Fco, Del Valle, a al caserio  Sinacar 9 Km.
De San Fco. Del Valle, a al caserio  Ariba 14 Km

De San Fco. Del Valle, a al caserio  Las Mesitas 12 Km
De San Fco. Del Valle, a al caserio Las Cuevas 16 Km
De San Fco. Del Valle, a al caserio Las Minas 14 Km
De San Fco. Del Valle, a al caserio  El Comedero 6 Km
De San Fco, Del Valle, a al caserio  El Sastre 8 Km
De San Fco. Del Valle, a al caserio  El Acan 3 Km
De San Fco. Del Valle, a al caserio  Las Lomas| 6 Km
De San Fco. Del Valle, a al Cas. Santa Teresa 9 Km
De San Fco. Del Valle, a al Cas. San Nicolas 3 Km
De San Feo, Del Valle, a al Cas. Cerrito Alto 2Km
De San Fco. Del Valle, a al Cas. Rio Hondo 14 Km
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IV. Metodologia utilizada en proceso de sistematizacion

a. Objetivo de la sistematizacion

Construir, a partir de la experiencia institucional, el camino recorrido por la Municipalidad de San
Francisco del Valle, departamento de Ocotepeque en el proceso de implementacion de la Ley de
Carrera Administrativa Municipal/CAM y su reglamento.

b. Delimitacion del objeto sistematizado

Desde la implementacion en la municipalidad de la Ley de Carrera Administrativa Municipal en el
ano 2016 al 2019, se han incorporado procesos administrativos tales como: reclutamiento y
seleccion de personal, organizacion y funciones, evaluacion de desempeno y capacitacion. La
municipalidad emprendié acciones diversas durante dicho proceso, que han impactado en el tiempo
en el quehacer general de la misma.

c. El eje de la sistematizacion
Las acciones realizadas vinculados con los procesos y practicas de la Ley CAM en la municipalidad
de San Francisco del Valle, departamento de Ocotepeque.

d. Procedimiento llevado a cabo

En el proceso de recuperacion de las practicas realizadas en la implementacion de la Ley CAM de la
municipalidad de San Francisco del Valle, departamento de Ocotepeque, se llevo a cabo a través de
las siguientes acciones:

e Consulta a las siguientes actoras y actores:

\ Personas consultadas segin | Tipo de eleccién Participantes

‘ cargo Mujeres Hombres
Alcalde Municipal Eleccion popular - I
Secretaria Municipal CAM I -
Tesorero Municipal En proceso para ingresar a - I

la CAM
Presupuesto y Contabilidad En proceso para ingresar a I -
la CAM
Director Municipal de Justicia CAM - I
Gerente Municipal CAM - I
Jefe de Catastro CAM - I
Control Tributacion CAM - I
Coordinador Unidad Municipal CAM - I
Ambiental
Auditoria Municipal CAM I -
Coordinadora de la Unidad CAM I -

Técnica de Gestion Municipal
Asistente de la Unidad Técnicade = CAM - I
Gestion Municipal
Total 4 8

Fuente: Elaboracion propia a partir de las personas consultadas




El proceso de sistematizacion inicio en junio del ano 2019, hasta noviembre del mismo ano,
tiempo durante el cual se realizaron jornadas de consulta, para la reconstruccion de las
practicas de implementacion en la municipalidad.

Se ubicaron fuentes de informacion institucionales (antecedentes, documentos internos),
proveniente de la organizaciones y actores claves.

Se aplicaron técnicas participativas, como grupos focales y conversatorios.

Se aplicaron técnicas de analisis documental y de contenido, asi como analisis individual a
través de entrevistas a profundidad.

Mediante la aplicacion de las técnicas grupales como individuales se describieron incidentes
criticos, se realizd sintesis de elementos clave, a través del uso de matrices integrativas.

Se reconstruy6 de manera general lo que la municipalidad venia desarrollando como parte de la
implementacion de la Ley Carrera Administrativa Municipal, desde el momento de mostrar voluntad
politica por parte de la Autoridad Municipal para su implementacion, hasta llegar al 2019. Ahora
bien, no se hizo una cronologia detallada del contexto institucional, pero si se identificaron los hitos
significativos asociados a su implementacion, para conocer las actividades, procedimientos,
realizados en el tiempo.

Se puso atencion a los cambios realizados desde 2016 al 2019, en los procesos de reclutamiento de
personal, organizacion y funciones, evaluacion de desempeno y capacitacion.

La sistematizacion de la experiencia vivida en la Municipalidad de San Francisco del Valle)
departamento de Ocotepeque se plantea en cuatro momentos: situacién inicial, proceso de
intervencion, situacion final y lecciones aprendidas.

En el discurrir histérico de las municipalidades, el personal que funciona en las mismas en su
generalidad ha cambiado en cada administracion politica y la permanencia o continuidad del personal
se ve mas comprometida, cuando las autoridades municipales de la nueva administracion son del
partido politico contrario a que estaba en la administracion saliente. Esta situacion ha traido que los
procesos/proyectos en desarrollo por la municipalidad se vean eliminados y/o detenido en el mejor
de los casos, porque el nuevo personal desconoce qué debe hacer y como hacerlo, razén por la cual
deben ser capacitados y los procesos propios de la municipalidad (parte de la cotidianeidad) se ven
atrasados.

Causas u Oportunidades

A continuacion, se describen las causas y oportunidades que originaron la implementacion de la Ley
CAM en la municipalidad de San Francisco del Valle:



La municipalidad contaba con un
reglamento interno que inician a
implementar a partir del 2014 pero
no contaba con procedimientos
administrativos y operativos
definidos adecuadamente para el
funcionamiento de la municipalidad,
como ser manuales de reclutamiento
y seleccion, puestos Yy salarios,
organizacién y funciones, evaluacion
de personal y capacitacion,

La discontinuidad de los procesos
iniciados en las municipalidades al
haber cambios del personal, factor
que limitaba las acciones orientadas

La presencia de la Actividad Gobernabilidad
Local Honduras / USAID en el municipio
contribuyo al proceso de implementacion de
la CAM con asesoramiento técnico Yy
fortalecimiento de competencia a través de
procesos de capacitacion.

Presencia de la cooperacion internacional que
sus resultados eran el fortalecimiento de las
municipalidades a través de la generacién de
conocimiento, competencias técnicas y buenas
practicas.

La anuencia de las autoridades municipales en
el 2016 de implementar la Ley CAM.

La vision de desarrollo que tiene el alcalde
para el municipio, a la vez la no politizacién de
los cargos dentro de la municipalidad.

al desarrollo del municipio. e Contar con el Sistema Administrativo
municipal Integrado/SAMI desde el 2014, que
permitio sinergias de eficiencia y eficacia con
la aplicacion de la operativizacién que traia
consigo la Ley CAM a través de la aplicacion
de sus manuales operativos.
Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion obtenida en proceso de consulta.

Factores de contexto
La municipalidad por ser el mayor ente generador de empleo publico en el municipio, y segin
la cosmovision de la poblacion, no debe haber permanencia en los cargos de la municipalidad,
para que haya oportunidad para otros correligionarios durante la administracion de turno.
Por la cultura a lo largo de la historia al inicio de cada administracion municipal la cual se ve
permeada por los compromisos adquiridos por las y los funcionarios de eleccién popular como
ser alcaldes, regidores, diputados.
Los cargos de los servidores publicos en la municipalidad por lo general son sustituidos por
personal del partido politico ganador, este factor para el proceso de la implementacion de la
Ley CAM también estuvo presente.

Precisamos que, para la reconstruccion critica-reflexiva de la experiencia, se ha considerado sin
mucha profundidad los meses iniciales de la implementacion de la Ley CAM, lo cual se debié a que
los diversos actores que han participado en la sistematizacion, destacaron sus puntos de vista de la
experiencia a partir de los cambios realizados desde la primera evaluacion.

Una vez el Alcalde Municipal da su anuencia en incorporar la carrera municipal en la municipalidad
se realiz6 lo siguiente:

A inicios del ano 2016, funcionarios de la Federacién de Organizaciones No Gubernamentales
para el Desarrollo de Honduras/FOPRIDEH en coordinacion con la Secretarja Técnica de la
Carrera Administrativa Municipal/SETCAM, inician conversaciones con autoridades municipales
para la implementacion de la LEY CAM, con apoyo del proyecto Facilitando el Marco Regulatorio



para la Descentralizacién (DEE) financiado por la Agencia de Estados Unidos para el Desarrollo
Internacional

(USAID).

En el ano 2017 se inicia la Asistencia Técnica de Gobernabilidad Local Honduras financiado por
la Agencia de Estados Unidos para el Desarrollo Internacional (USAID).

Se realizaron reuniones para socializar la Ley CAM previas a la implementacion de la misma, en
las cuales se dio a conocer: beneficios, responsabilidades, que la permanencia en sus cargos
depende de su desempeno (para los empleados esto significo la ruptura de la norma instaurada
en las municipalidades a lo largo del tiempo, una vez que cambiaba la administracion municipal,
habia cambio de personal afines al partido al cual pertenecia las nuevas autoridades).

Se realizan consultas para la construccion de los diferentes manuales, se trabajé el nuevo
organigrama, con asesoria técnica de GLH.

Se implementa el reloj marcador de huella digital, con la finalidad de fortalecer el manejo de
recursos humanos.

La implementacién de la Ley CAM en el municipio paso por varios procesos, los cuales tuvieron
diferente nivel de avance y aplicabilidad, a continuacion, se detallan el progreso de cada uno de ellos
segun lo que establece la Ley de Carrera Municipal:

Organizacion y funciones
Reclutamiento y seleccion
Evaluacién del desempeno
Capacitacion

Estos procesos! estan organizados a su vez en momentosZsignificativos que marcan cambios o
inflexiones cualitativas durante el proceso vivido.

Estos procesos y momentos son resultado de una reconstruccién critico-reflexiva de la experiencia
partiendo de los didlogos, discusiones e intuiciones desarrolladas en las consultas con los empleados
y autoridades municipales.

I. Organizacién y funciones

El procedimiento de organizacion y funciones contempla la estructura organizativa de la
municipalidad, las relaciones internas y externas que deben tener cada area de la municipalidad, para
lo cual se disend un manual que fue elaborado tomando en consideracion lo establecido en la Ley
de la Carrera Administrativa Municipal, otras leyes de afectacion al ambito municipal y las realidades
técnicas, administrativas tributarias, financieras y de servicios de cada categoria municipal.

Dentro de este proceso se consideran procesos de caracter general aplicados a cada area de
acuerdo a su naturaleza, es asi como a partir de la implementacion de la Ley CAM se introdujeron
o fortalecieron procesos que han permitido cambios sustanciales en el quehacer de la municipalidad.

PR |: Responsabilidades del personal

L PR- Procesos
2 M -Momentos



Los servidores publicos de acuerdo a su cargo han venido realizando actividades, segiin la demanda
del alcalde municipal y su corporacion, haciendo tareas que van surgiendo en la vida cotidiana de la
municipalidad, algunas reflejadas en el Plan Operativo Anual y muchas de ellas no registradas en el
POA. Desde la vision de los servidores publicos hacian lo que se les solicitaba, pero no siguiendo
una ruta definida adecuadamente de acuerdo a la naturaleza de su cargo. El POA se hacia, pero en
muchos casos no se seguia.

Las funciones de acuerdo a sus cargos las conocian de manera general mas no en detalle, su
creatividad no la explotaban, segln su cosmovision se habian acomodado a en su cargo.

Para el control de asistencia(entrada y salida) del personal la municipalidad usaba el libro de
asistencia, desde la vision de los servidores publicos no era un método fiable, cada quien escribia la
hora de llegada y en ocasiones no se escribia la hora real de entrada o salida, este mecanismo
dificultaba el control de las entradas y salidas de personal por ende los llamados de atencion por
llegadas tardes ocasionan malestar al personal, ya que consideraban que podia ser error del
responsable de manejo de la Unidad Municipal de Administracion de Personal/UMAP.

Con la implementacién de la Ley CAM y debido a que los servidores publicos saben que su buen
desempeno es una de las condiciones fundamentales para su permanencia, esto ha provocado en
cada quien, el compromiso de cumplir con su perfil de acuerdo a lo que se establece en el manual
de organizacion y funciones que se elaboré en el marco de la Ley CAM, es asi como a través de
orientaciones brindadas por Gobernabilidad Local Honduras, reciben capacitaciones sobre
planificacion.

Cada unidad ya conociendo su perfil de funciones encamina su POA de manera individual,
dependiendo de la unidad y de su naturaleza tomaron como base el Plan de Desarrollo Municipal
(PDM) que surge del Plan de Desarrollo Comunitario. Cada Unidad presenta su POA a la Unidad
Técnica Municipal y se prepara un consolidado el cual posteriormente es trabajado con la Unidad
de Contabilidad y Presupuesto para asignar el presupuesto utilizando el Sistema de Administracién
Municipal Integrado, (SAMI).

Cabe mencionar que el contar con un POA no exime de hacer otras actividades que puedan
presentarse como parte de la dinamica de las comunidades, este tipo de actividades se suman a su
quehacer cotidiano y en caso de necesitar asignacion presupuestaria, se sigue el procedimiento
descrito en el parrafo anterior.



Con la finalidad de contar con manuales de funcionamiento en base a la realidad de la municipalidad
se procedio a realizar ajustes a los manuales genéricos para contextualizarlos de manera colaborativa
con los empleados y se estructuro el nuevo organigrama.

M 3: Reloj Marcador de huella digital, fortalece nuestra responsabilidad

La implementacion del Reloj Marcador de huella digital como parte de las innovaciones que facilita
la Ley CAM, permitié mayor control en la asistencia del personal, lo que ha permitido a la UMAP
agilizar los procesos de control de asistencia y al final de mes o de manera quincenal se tiene un
control estadistico por empleado, proceso que ha fortalecido la administracion de RRHH al hacer
deducciones de acuerdo a la ley mediante un soporte a nivel tecnolégico, cabe mencionar que el
personal no h atenido problemas en la aceptacion de este medida de control.

2. Reclutamiento y seleccion de personal

Este proceso, para la implementacién de la Ley CAM era de suma importancia ya que habia que
ratificar, reubicar al personal que estaba en los diferentes cargos o aceptar su renuncia.

PR I: Informando sobre la Ley CAM

Era el primer contacto de las autoridades con los empleados para dar a conocer la Ley CAM, sus
beneficios, responsabilidades, asi como sus implicaciones. Es asi como se inicia con la concientizacién
y la sensibilizacion sobre cudl sera su nuevo rol segin la Ley CAM.

Una vez sensibilizados y concientizados sobre lo que significa pertenecer a la Ley CAM y sus
implicaciones, se procedid a preguntar si desean continuar como servidores municipales, se dio la
libertad de que ellas/ellos indicaran continuar con el proceso o retirarse, a este respecto solo el
Tesorero Municipal (quien tiene 24 anos de laborar en la municipalidad) indicé que ya tenia muchos
anos de laborar y que preferia no entrar a la CAM, como autoridades le pidieron que se dieran un
tiempo para pensar por la calidad de servidor que habia sido a lo largo de su servicio.

Cabe mencionar que debido a razones presupuestaria hubo que asignar dos cargos a un solo servidor
publico.

Con la finalidad que la poblacion comprendiera por qué ya no se cambiaria personal como en
administraciones anteriores, se desarrollaron procesos de socializacion en los cabildos abiertos, lo
que inicialmente no se tomod con aceptacion por la cultura imperante en el pasado, pero a raiz de
ver los cambios que se dieron en la municipalidad, como ser, mejor atencion a la poblacion,
agilizacién de procesos, mayor proyeccion hacia la comunidad de acuerdo a las unidades quienes
asumieron con mayor compromiso y responsabilidad sus funciones, la poblacién cambié de actitud.

Se inicia la clasificacion de personal municipal para reubicarlo y/o ratificar su cargo, se envia la
informacién de cada servidor publico a la SETCAM y para su registro en la RENTCAM. En la
actualidad se tienen ingresados al sistema | | funcionarios/funcionarias.

Una vez ratificados los cargos, acontecio que la responsable de contabilidad y presupuesto renuncio
por razones personales, se presentd incomodidad de la servidora publica y de su familia ya que se
siguio el debido proceso segln lo establece la ley en lo relacionado a su liquidacion.



La municipalidad contaba con personal que habia venido trabajando de manera interina en otros
cargos, en vista de ello se lanza la convocatoria a concurso interno en el cual participan dos
empleadas interinas, para lo cual se siguio el proceso definido en la Ley CAM segun el Titulo V,
Capitulo unico , Articulo 27, de dicho concurso quedé una empleada que desde el 2015 habia
laborado en la municipalidad como asistente de control tributario, cubierto incapacidades de
periodo corto en Tesoreria Municipal y apoyo a Secretaria Municipal, cabe mencionar que a dicha
empleada se le habia practicado las evaluaciones de personal, esto permitié que la nueva
colaboradora conociera de los cambios que trajo la implementacion de la Ley CAM, factor que
facilitd su insercién en los procesos que realizados en la municipalidad de manera eficaz y eficiente.

3. Evaluacion del desempeio

Al evaluar el desempeno la organizacion obtiene informacion tanto cuantitativa como cualitativa para
la toma de decisiones. La implementacion del proceso de evaluacion permite elevar el sentido de
pertenencia, generar un clima organizacional convocante que promueva el trabajo en equipo y la
ética, motivo por el cual debe haber un nivel técnico de comprension sobre el proceso, apoyo y la
firme decision de los miembros que conforman la comision evaluadora.

PR |: Conociendo nuestro desempefo

El proceso de evaluacion en la municipalidad no era una practica que se realizaba como parte de la
administracion de recursos humanos, el personal realizaba sus funciones sin contar con una guia que
le permitiera evaluarse asi mismo, ni ser evaluado por sus autoridades, no se evaluaba el desempeno,
lo que se hacia era una verificacion de actividades asignadas, razén por la cual su quehacer se veia
comprometido al hacer sus tarea mecanicamente sin incentivos o mecanismos que le despertaran
su compromiso, ni la implementacion de acciones orientadas a mejorar su desempefo y contribuir
al fortalecimiento institucional, limitando su quehacer a las indicaciones dadas por sus superiores,
sin poner en practica sus habilidades para desarrollar su creatividad en la realizacion de sus
funciones.

La impresion del personal ante la primera evaluacion de desempeno fue de temor, debido a que
creyeron que esto estaria asociado a posibles despidos, pero al conocer como se sentian, con apoyo
de funcionarios de SETCAM antes de aplicar la primera evaluacion se realizé una jornada informativa
en la cual se explico la razéon de ser de las evaluaciones? segin el manual de evaluacion de
desempenio, factor que permiti6 una mayor aceptacion del personal y perder el temor a ser
evaluados y evaluadas.

El proceso de evaluacion se hizo en tres momentos: autoevaluacion, evaluacion del jefe inmediato y
por ultimo por la Comision de evaluacion de desempeno. La evaluacién inicial que se practico en el

3 El objetivo de la evaluacidn: evaluar el cumplimiento de los objetivos de la municipalidad y las competencias
de los colaboradores/as en la realizacién de sus funciones, para el desarrollo de su potencial profesional, asi
fortalecer a la Municipalidad, y la mejora de la calidad de servicios prestados.



mes de junio del 2018 fue la Evaluacién del Desempeno* basada en Gestién por Competencias5, la
segunda evaluacion fue basada en resultados en el mes de marzo® y la tercera fue evaluacién de
desempeno basada en gestion de competencia.

La primera evaluacion permitié que el personal conociera como estaba y en qué estaba fallando, el
procedimiento que se siguié basado en tres momentos, permitié autoevaluarse y desde su vision
saber como estaban, para luego a través de la evaluacion de su jefe inmediato y de la comision de
evaluacion de desempeno ratifico o amplio cual era su verdadero desempeno.

Una vez aplicada la primera evaluacion se dio a conocer los resultados en una reunion de trabajo y
posteriormente se entregd a cada persona evaluada sus resultados de manera escrita, pero sin una
retroalimentacion de los resultados.

a comision local de seguimiento ha percibido la evaluacion que se aplica al personal como un
L local d to h bido | I I I I

proceso extraordinario ya que la inversidon que se hace en un servidor publico no se pierde y eso
garantizara mejores resultados que impactaran directamente en la poblacion.

Con la primera Evaluacion del Desempeno basada en Gestion por Competencias se inicié un cambio
en el desempefo del personal, ya que fue en esta primera evaluacién que el personal se da cuenta
en qué areas esta fallando de acuerdo a las especificaciones técnicas de los perfiles definidos por
competencias (Manual de organizacion y funciones) y se identifica el nivel de ajuste de cada quien de
acuerdo a la ocupacion de manera objetiva, utilizando las competencias’ necesarias para cada puesto,
la cual reflejo los puntos fuertes y débiles de cada servidora o servidor publico. Esta primera
evaluacion le dio a cada quien una radiografia de cémo estaba y eso fue el inicio de cambio para la
mejora de acuerdo a las areas que presentaban mayor debilidad. En vista de los resultados cada
quien emprende una actitud de cambio en relacion a las limitantes identificadas.

Para la segunda evaluacién la cual se basé en desempefo por resultados, el personal ya sabia que
seria evaluado en base a resultado/metas los que se tomarian del POA anual, eso hizo que el personal
mejorara no solo en base a los limitantes identificadas en la primera evaluacion sino ponerse como

*Los sistemas de evaluacion del desempefio basados en competencias incorporan a los estindares de
evaluacion tradicionales aquellas conductas del trabajo necesarias para realizar tareas especificas. Una
evaluacién del desempenio efectiva se basara en el anlisis de actuacion de las personas en los puestos y en su
evaluacién, seglin unos parametros predeterminados y objetivos para que proporcionen informacion medible
y cuantificable.

* Las Competencias se definen como el conjunto de capacidades, habilidades y actitudes que ostentan las
personas y mediante las cuales inciden directamente en el desarrollo de sus puestos de trabajo y en el
comportamiento organizativo

®En el 2018 la evaluacion de noviembre se realizé hasta en el mes de marzo del 2019 debido a que la persona
que estaba liderando estaba desligado es ese momento para dicho proceso, en vista de ello no contaban con
el personal técnico para que les apoyara e instruyera.

7 De acuerdo al manual Genérico de Evaluacién y Desempefio se miden las siguientes competencias:
Responsabilidad, iniciativa, actitud respecto al trabajo, planificacion y organizacion, conocimiento del trabajo,
obtencion de resultado, capacidad de andlisis, cuando proceda, motivacion del personal, cuando proceda,
habilidad en la toma de decisiones, actitud hacia el trabajo en equipo, calidad de servicio, creatividad, liderazgo,
integridad, autodesarrollo.



reto mejorar sus acciones para alcanzar las metas propuestas en el POA, este factor permitié que
en la segunda evaluacion las metas alcanzadas fueron superiores a afnos anteriores.

4. Proceso de Capacitacion

La Carrera Administrativa Municipal tiene como proposito la planificacion, organizacién, ejecucion
y evaluacion de un proceso continuo y permanente de ensehanza, actualizacion y mejora de los
conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores municipales de carrera, que contribuyen al
cumplimiento eficiente de las tareas en funcién de sus qué asignaciones de acuerdo a su cargo segln
lo establecido en el manual de organizacién y funciones, para que mediante las debilidades
encontradas en las evaluaciones se implemente un plan de capacitacion.

PR [|: Capacitacion acorde con los objetivos estratégicos de la municipalidad

La CAM como objetivo especifico de capacitacion plantea elaborar el Plan Anual de Capacitaciéon8
en funcion a las debilidades encontradas en las evaluaciones practicadas al personal de la
municipalidad con la finalidad de contribuir al cumplimiento de los objetivos de desarrollo del
municipio.

Sabiendo que la progresion en la CAM debe esta basada en la educacién y experiencia adquirida por
el desempeio de puestos, asi como en la antigliedad y en la evaluacion de desempeno segln lo
estable la Ley CAM®.

La municipalidad cuenta con un Plan Anual de Capacitacion, el cual no se ha logrado implementar,
debido a que no cuenta con una asignacién presupuestaria para su ejecucion, a pesar de ello se han
desarrollado capacitaciones, mismas que han permitido fortalecer las competencias de las y los
servidores publicos, mediante alianzas con entidad internacionales como nacionales.

A continuacién, se mencionan algunas de las capacitaciones realizadas como apoyo recibido de otras
instituciones:

Agencia de Cooperacion Internacional del Residuos Solidos para fortalecer el

Japon (JICA) manejo del proyecto piloto de desechos
solidos en el Valle de Sensenti.

Instituto Nacional de Conservacion y Desarrollo Combate y prevencién en incendios

Forestal Forestales.

8 la capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propésito general es preparar,
desarrollar e integrar a los Recursos Humanos al mejoramiento continuo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeno de todos los
colaboradores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno. La
capacitacion permite evitar la obsolescencia de los conocimientos del personal, que ocurre generalmente
entre los colaboradores mas antiguos si no han sido actualizados.

? Capitulo |- Articulo 33.



Gobernabilidad Local Honduras Regulacion y control con las Juntas
Administradoras de agua/JAA
Legalizacion y organizacién de las JAA
Elaboracion de POA
Procesos de cloracion, entre otros

Secretaria Técnica de Carrera Administrativa Capacitacién a los Directores de Justicia
sobre procesos legales.
Fortalecimiento de habilidades
Municipales.

Instituto de Acceso a la Informacion Publica Diplomado en transparencia y derecho a

la informacion publica con enfoque en la
gestion municipal.
Fuente: Elaboracion propia a partir de las consultas realizadas

La municipalidad de San Francisco del Valle desde los inicios de implementacion de la Ley CAM, ha
tenido cambios sustanciales mismos que se han proyectado en el quehacer de la misma, a
continuacion, se realiza la descripcion de la situacion actual:

En la actualidad se cuenta con || servidores publicos inscritos en el registro de Carrera
Administrativa Municipal (RENTCAM).

Se ha realizado dos evaluaciones del desempeno basada en gestion por competencias, y una
evaluacion por objetivos (resultados), hasta la fecha cada servidor publico ha mejorado
sustancialmente en el cumplimento de sus objetivos, de igual forma ha logrado mejorar sus
competencias, la atencion al cliente se ha vuelto la prioridad de cada quien en la municipalidad.

La aplicacién de la evaluacion de forma general a todo el personal tanto el de Carrera como de
contrato ha permito generar unidad y evitar divisionismo entre companero( Al estar por contrato
los empleados se sentian en desventaja por su condicion de no permanencia), este proceso
proporcioné de manera calificada al personal por contrato, conocer su desempeno y poder mejorar
de acuerdo a sus funciones, esto ha permitido a la Gerencia Municipal contar con personal
conocedor de la normativa y procesos segln la Ley CAM, para que cuando hallan futuras
oportunidades de ingresar algun cargo, puedan participar en concursos internos, con la ventaja de
estar ya insertos en la dinamica de una institucién de Carrera.

El proceso de planificacion se ha convertido en la herramienta clave de funcionamiento ya que cada
unidad planifica anualmente, para luego hacer consolidado para un POA Municipal, a la vez llevando
dichas planificaciones a nivel mensual y semanal, este accionar permite que cada colaborador
conozca de manera detallada los resultados esperados y pueda replanificar en caso de ser necesario,
a la vez, las Autoridades municipales y Gerencia municipal dan un seguimiento estricto a cada unidad,
de esa forma hacer las enmienda que sean necesarias en tiempo y forma, cabe mencionar que habra
que seguir fortaleciendo los procesos de formacién en el area de planificacién a nivel macro y micro,
con la finalidad de que puedan definir en detalle las acciones planteadas en los planes generales.

Aun hay pendientes en relacion a la Ley CAM, como ser el caso del proceso de capacitacion, ya que
debe cumplirse con del Plan Anual de capacitacién elaborado en el 2018, cabe mencionar que se
estan fortaleciendo capacidades del personal a través de las alianzas que se han realizado con entes
internacionales y con estructuras gubernamentales.



Por ser una municipalidad categoria “C”, hay limitantes presupuestarias y eso ha traido consigo el
tener que sobrecargar algunos servidores publicos para poder cubrir con las demandas de la
municipalidad y dar respuesta de calidad a la poblacion del municipio.

Para fortalecer los procesos que se realizan en la municipalidad se han creado Comités que no son
parte o exigencia de la Ley CAM, mismos que han servido para fortalecer el accionar y la
transparencia de los procesos que se realizan en la misma.

La implementacion de la Ley CAM ha traido consigo hacer cambios en la imagen que la municipalidad
refleja ante la poblacién al tener un espacio fisico senalizado, factor que facilita a la poblacién poder
movilizarse en la municipalidad con menor dificultad.

El involucramiento de Sociedad Civil en los procesos de evaluacion de personal ha fortalecido la
transparencia en la contratacion, ha permeado un poco la influencia politica que histéricamente ha
existido en las municipalidades y ellos son los portavoces de los cambios significativos que se estan
dando en las mismas.

Durante el proceso de investigacion a través de las consultas realizadas se identificaron los siguientes
hallazgos:

Contar con un Plan de Desarrollo Comunitario, Plan de Desarrollo Municipal y el Plan
Operativo Anual fortalecen el desarrollo del municipio.

Mediante las evaluaciones, los servidores publicos han logrado conocer donde estan fallando o
qué estan siendo asertivos, basados en ello han logrado hacer sus planificaciones de acuerdo a
los resultados requeridos para cada Unidad, enmarcandose en sus perfiles, en el PDM y en las
proyecciones tanto del Alcalde Municipal como de la Corporacion misma.

En relacion a la evaluacion de personal se tomé la decision que se evaluaria tanto al personal
de carrera como al personal por contrato, ya que consideraron que el hacer este tipo de
separacion podria causar conflictos entre el personal, debido a que el personal de contrato se
podria sentir de menor categoria. Esta decision ha fortalecido el trabajo en equipo y mayor
armonia, desde la vision de la comision evaluadora, el personal ha tenido a partir de las
evaluaciones un trabajo mas fino y en detalle.

En relacion a las debilidades que arrojan las evaluaciones aplicadas al personal no se logro
identificar un seguimiento estricto a cada servidor publico segiin los resultados, lo que se
practica es dar a conocer en las reuniones de trabajo los avances en sus unidades.

Por la efectividad de las herramientas definidas en el manual de reclutamiento y seleccién de
personal, se aplica el mismo procedimiento para personal de carrera municipal como personal
de contrato.



A través del conocimiento de sus cargos es que la Unidad Municipal Ambiental ha logrado
reactivar en las comunidades patronatos, Juntas Administradoras de Agua e involucrar fuerzas
vivas al desarrollo de sus comunidades, debido a que, a raiz del conocimiento de sus funciones
y competencias, retomaron la organizacién de las comunidades, la cual estaba practicamente
inactiva. Evidencia de ello es como el Valle de Sensenti se ha organizado y es considerado como
el proyecto piloto de Residuos de Desechos Sélidos a nivel nacional.

El conocer sus funciones, trabajar en base a resultados y ser evaluados periodicamente ha
permitido crear sinergias entre unidades codependientes como ser catastro, control tributario
y direccion municipal de justicia, ahora trabajan coordinadamente, ejemplo de ello: Control
Tributario detecté que habian registros errados debido a que en un solo codigo estaba
registrado para varias propiedades o habian registros de mediciones menores de terreno a las
reales, es asi que, catastro inicia un proceso de actualizacion de predios, parcelas (utilizando
GPS), elabora los mapas correspondiente y en coordinacién con el oficial de control tributario
visitan o requieren al contribuyente para explicar la situacion mostrando con evidencias la
ubicacion de su predios, facilitando que el contribuyente acepte la anomalia y se realice el ajuste
al pago de impuesto a favor de la municipalidad, si es necesario se recurre a la Direccion
Municipal de Justicia para hacer acciones legales.

Se ha llevado la Municipalidad a las comunidades, mediante la Tesoreria Movil'o, se inicia
anunciando en las comunidades la visita, a través de anuncios radiales o anuncios directamente
en las comunidades, luego las comunidades son visitadas por el oficial de catastro, control
tributario y direccion municipal de justicia, se realiza el cobro de impuestos, la poblacion acude
ya que eso les permite ahorrase el gasto de movilizacion.

Se ha asignado multiples cargos a un solo servidor publico, es el caso del Gerente Municipal,
quien a la vez lleva la Unidad Municipal de Administracion de Personal, asi mismo lleva los
procesos de compras, esto se debe por razones presupuestarias a pesar de lo que establece la
Ley CAM, causando esta condicion un retraso en algunas acciones que deben de realizar en lo
relacionado a personal.

En el ano 2018 solo se logré evaluar la gestion por competencias, cabe mencionar que el
desempenio por objetivos no se evalué hasta marzo 2019, debido a que no se contaba con el
acompanamiento del personal técnico que estaba liderando ese proceso, en junio 2019 se
evalud gestion por competencias. Hasta la fecha las devoluciones de los resultados se han
realizado de manera global en las reuniones semanales y se entrega los resultados sin hacer una
entrega personalizada, situacion que podria haber afectado que no todos los y las servidores
hayan emprendido de manera mas asertiva en qué consistia sus debilidades de acuerdo a los
resultados detectados.

Como parte de la planificacion y seguimiento de las actividades cada unidad presenta su
planificacion semanal y los avances de las mismas cada lunes de cada semana, esto ha permitido

10 La tesoreria mévil es un mecanismo que se utiliza en las municipalidades que realizar los cobros de
impuestos a los contribuyentes en sus comunidades.



que cada unidad este enterado del quehacer de cada quien y al haber una ausencia del personal,
se pueda dar seguimiento y no dejar los procesos abandonados.

El uso del SAMI, el cual se desprende del POA municipal permite un manejo con mayor
transparencia y rigurosidad de manejo de fondos, ya que cualquier actividad que no se haya
contemplado en el POA y no tenga fondos asignados, no se puede ejecutar si no se hace un
perfil de proyecto, se lleva a la corporacion municipal para su aprobacién y es asi como se
puede proceder a realizar la modificacion segun punto de acta.

Se cuenta con un Plan de capacitacion elaborado en el ano 2018 con asistencia técnica de GLH,
el mismo no ha sido socializado con el equipo, inferencia que se obtiene ya que en la consulta
realizada aducian que las necesidades de capacitacion las plasman en el POA por cada unidad,
pero por falta de fondos y tiempo de responsable de UMAP, no se ha implementado un Plan
de capacitacion como lo establece el manual de Capacitacion, cabe mencionar que, si se han
recibido capacitaciones de parte de GLH, SETCAM, Tribunal Superior de Cuentas, JICA entre
otras organizaciones con presencia en la zona.

Se ha creado el Comité de Probidad y Etica quien vigila los comportamientos y actitudes de los
servidores publicos, integrado por el personal permanente de la municipalidad, esto se ha
realizado con la finalidad de fortalecer el quehacer de la municipalidad con un enfoque de
transparencia.

Se ha creado el Comité de Compras y Contrataciones integrado con equipo interno de la
municipalidad como parte de la Ley de contrataciones del Estado.

A raiz de la implementacién de la Ley CAM y de la aplicacion de las evaluaciones se ha generado
un ambiente de trabajo en equipo y unidad, lo que se ha reflejado en apoyarse entre ellas y
ellos cuando hay que hacer actividades que implica mucha logistica, esto ha sido también
resultado de organizarse conociendo cada quien sus funciones y de qué forma se puede apoyar
entre todas y todos.

Desde la vision de los servidores publicos de la CAM, la vision de desarrollo que tiene el alcalde
municipal, confiar en sus capacidades ha generado en ellas y ellos el compromiso de hacer las
cosas de la mejor forma. A la vez él tiene un control interno a través del gerente municipal, lo
que le ha permitido hacer una fuerte gestion hacia afuera para fortalecer la municipalidad y
traer mas proyectos al municipio.

El conocer las debilidades por cada unidad les ha permito crear estrategias como servidores
publicos sin necesidad de esperar que el alcalde o gerente municipal les indique que hacer, sino
que al ver los resultados ven la forma de como mejorar o alcanzar los resultados esperados.

El acompanamiento de la SETCAM y de GLH/USAID han sido fundamentales para la
implementacion y desarrollo de la Ley, ya que es un proceso que necesita mucha comprensién
en su acogimiento, debido a las practicas antecedidas en los gobiernos municipales.



El proceso vivido desde el ano 2016 cuando inicia la implementacion de la Ley CAM en la
municipalidad ha dejado las siguientes lecciones aprendidas:

Al realizar cada evaluacion hay que hacer una devolucion individualizada, de esa forma se le
explica el porqué de los resultados y permite clarificar cualquier duda en aquellos aspectos que
tenga una nota baja.

Evaluar a todo el personal, independientemente cual sea su categoria, fortalece el trabajo en
equipo y garantiza que cada quien se responsabilice de sus funciones y los resultados sean lo
mas apegado a los procesos planteados.

Contar con un Comité de Evaluacion de Desempefio conformado por miembros de Sociedad
civil, Corporacion Municipal y Gerencia de Recursos Humanos, permite que la comunidad misma
sea parte de hacer cumplir la Ley, factor de sostenibilidad a pesar de las presiones politicas
partidarias.

El disefio del Plan Operativo Anual basado a partir del PDM y del PDC, es garantia que las
necesidades del municipio se cumpliran de acuerdo a las prioridades del mismo y el POA es la
herramienta que guia el quehacer municipal y el insumo que permite la evaluacion de desempefio
de personal.

El trabajo conjunto de la Corporacién municipal, Sociedad civil y RRHH en la evaluacion de
desempenio de los servidores publicos contribuye a la mejor gobernabilidad en la municipalidad,
ya que ayuda a que la influencia politica se vea disminuida.

La Ley CAM fortalece el involucramiento de Sociedad Civil, ya que ahora son parte del buen
funcionamiento de la municipalidad, esto contribuye a los procesos de veeduria social con el
buen conocimiento del quehacer técnico y administrativo dentro de una municipalidad.

El cumplimiento de la Ley CAM ha permitido que el y la servidora municipal se sienta mas seguro
en el cargo por la estabilidad laboral y a la vez que él o ella misma sepa que su permanencia
depende de su profesionalizacion y desempeno, y no de las presiones politicas de las
administraciones en turno, lo que hace que su funcionamiento sea mas eficiente.

El cumplimiento de la Ley CAM sera fortalecido en la medida que los alcaldes tengan una visién
de desarrollo.

El acompanamiento de la SETCAM y GLH/USAID ha sido fundamental para la implementacion
y desarrollo de la ley, debido a que este proceso pasa por cambios técnicos, administrativos y
legales, y las municipalidades no cuentan con expertos para realizarlos.

. Dar a conocer a la poblacion mediante cabildos abierto y en otros espacios comunitarios, los

avances de la municipalidad debido a los cambios que se estan generando mediante la aplicacion
de la Ley CAM, ha permitido que la poblacion comprenda el bien que representa para el
municipio estar adscritos a dicha Ley.



En vista de los resultados que ha arrojado la sistematizacion se dan las siguientes recomendaciones:

En caso de los resultados que arrojan las evaluaciones, es necesario crear un mecanismo que
permita dar seguimiento a las debilidades de los servidores publicos de acuerdo a sus cargos, en
vista de la sobrecarga del responsable de RRHH que a la vez lleva otros cargos y la necesidad
de dar seguimiento a las debilidades identificadas es recomendable que la Comision de
evaluacion de desempeno pueda involucrarse en el seguimiento de las y los servidores publicos.

Elaborar un plan de mejora'! en base a las debilidades encontradas en cada unidad que permita
entre cada evaluacién verificar el avance y cumplimiento a las observaciones encontradas. En
dicho plan sera necesario establecer el nivel de seguimiento que necesita cada unidad para
superar las debilidades identificadas, para ello estableciendo el nivel de gravedad de las mismas
para indicar cada cuanto se realizara las supervisiones necesarias.

En vista de que aun no se implementa el plan de capacitacion, como una estrategia de apoyo al
responsable de RRHH, identificar entidades presentes en el municipio que su quehacer esté
relacionado al fortalecimiento del talento humano y establecer sinergias o alianzas que les
permita lograr la implementacion del plan de capacitacion de la municipalidad y a la vez el diseno
de los planes de mejora que surjan de las necesidades identificadas en las evaluaciones
practicadas al personal.

Generar estrategias que permitan que la Ley CAM paulatinamente se vaya desarrollando en su
totalidad y a la vez fortalezca a nivel de la municipalidad, AMHON Yy el Estado deben inyectar el
porcentaje establecido a las municipalidades para su buen funcionamiento y se fortalezca el
presupuesto de la SETCAM para que ella como rectora de la ley brinde el asesoramiento técnico
y administrativo correspondiente.

Reunir a las lideres y lideresas de las comunidades pertenecientes al municipio y dar a conocer
los avances que esta teniendo la municipalidad y cémo ser parte de la Ley CAM ha venido a
fortalecer el desarrollo acciones orientadas a contribuir en el desarrollo del mismo.

1 Un plan de mejora: es un conjunto de medidas de cambio que se toman en una organizacion
para mejorar el rendimiento o desempeno del personal.



SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIAS DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA MUNICIPAL EN
LA MUNICIPALIDAD DE SAN FRANCISCO DEL VALLE, DEPARTAMENTO DE OCOTEPEQUE

IX. Bibliografia

Poder Legislativo. (3| de Julio de 2010). Ley de Carrera Administartiva Municipal- Decreto N° 74-
2010. Tegucigalpa, Honduras: La Gaceta.

Secretaria Técnica de la Carrera Administartiva Municipal. (Marzo de 2018). Manual Génerico de
Evaluacion de Desempeno. Tegucigalpa, Honduras.

Secretaria Técnica de la Carrera Administartiva Municipal. (Marzo de 2018). Manual Génerico de
Organizacion y Funciones. Tegucigalpa, Honduras.

Secretaria Técnica de la Carrera Administartiva Municipal. (Marzo de 2018). Manual Génerico de
Puestos y Salarios. Tegucigalpa, Honduras.

Secretaria Técnica de la Carrera Administartiva Municipal. (Marzo de 2018). Manual Génerico de
Reclutamiento y Seleccion. Tegucigalpa, Honduras.

Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal. (Marzo de 2018). Manual Génerico de
Capacitacién. Tegucigalpa, Honduras.




SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIAS DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA MUNICIPAL EN
LA MUNICIPALIDAD DE SAN FRANCISCO DEL VALLE, DEPARTAMENTO DE OCOTEPEQUE

Lista de funcionarios y servidoras/es publicos entrevistados

I Walter Javier Pineda Alcalde Municipal

2 | Visitacion Maldonado Landaverde Secretaria Municipal

3 | Juan Miguel Pineda Velasquez Tesorero Municipal

4 | José Hernan Mejia Monterola Director Municipal de Justicia

5 | Denis Francisco Lopez Gerente Municipal

6 | Alex Danilo Gonzilez Jefe de Catastro

7 | Olbin Josué Mejia Control Tributacion

8 | Perla Maria Pineda Auditora Municipal

9 | Reyna Elizabeth Guzman, Coordinadora de la Unidad
Técnica de Gestion Municipal

[0 | Edwin Humberto Sosa Asistente de la Unidad Técnica
de Gestion Municipal

Il | Leslie Roxana Lopez Mejia Encargada de Presupuesto y
Contabilidad

2 | Edwin Moran Henriquez Coordinador de la Unidad
Municipal Ambiental




USAID

UNIDOS DE AMERICA

s E
CAR

g Colonia La Reforma paseo La Reforma,
tres casas arriba de la Iglesia Adventista,
casa No. 2796, antiguo edificio de AMHON
Tegucigalpa, Honduras - CA

‘\ +504 2222 2539
S 1504 2222 2548
+504 2222 2560

M info@setcamhn.com

www.setcam.tk | www.setcamhn.com

I’ aacien GOBERNABILIDAD
DEL PUEBLO DE LOS ESTADOS SETCA ] de Honduras LOCAL HONDURAS

CRETARIA TECNICA

RRERA ADMINISTRATIVA MUNICIPAL

SECRETARIATECNICA DE LA
CARRERA ADMINISTRATIVA MUNICIPAL

SISTEMATIZACION DE
EXPERIENCIAS DE LA CARRERA
ADMINISTRATIVA MUNICIPAL EN
LA MUNICIPALIDAD DE

EL NiISPERO, DEPARTAMENTO DE
SANTA BARBARA






SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIAS DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA MUNICIPAL EN
LA MUNICIPALIDAD DE EL NiSPERO, DEPARTAMENTO DE SANTA BARBARA

Esta publicacion es posible gracias al generoso apoyo del Pueblo de los Estados Unidos de América a
través de la Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional (USAID en inglés, United
States Agency for International Development). Los contenidos son responsabilidad de la Secretaria
Técnica de Carrera Administrativa Municipal (SETCAM) y no necesariamente reflejan la opinion de la
USAID o del Gobierno de los Estados Unidos de América.




[ INErOAUCCION ..t 6
Il. ANTECEARNTES ..ottt et se e st e st e st e st esae e e s b e s n e e san e s r e e saneenanes 7
M. Descripcion del MUNICIPIO .....c..uoiiiiiiiieriee ettt 8
A HISTOMIA. et et 8
D.  Datos GEOZIAfICOS ..ccuuuiiiiiiiiiettt ettt sttt s b e b ree e ree s 8
C.  Datos SOCIO dEMOGIAfICOS. ....cccuuiiiiiiiiieiiiieee ettt ebee s neeeneesnee s 8
IV. Metodologia utilizada en proceso de sistematizacion...........cccccueviiiiiiiiiiiiiiic e 10
f. Objetivo de 1a SIStEMAIZACION ....ccueiiiiiiiiiieiit ettt ettt e sbe e e bt e e sbe e e sbeeebeeesaee s 10
Delimitacion del objeto sistematizado .........cccccecuirciiiiiiiiiiii e 10
El eje de 12 SIStEMALIZACION ......eiiuiiiiiiieiie ettt ettt e sb e sare e e e nnee e 10
i. Procedimiento llevado a €abo .........oocuiiiiiiiiiii 10
j- ReCONSLIUCCION MISTOIICA ......eiiuiiiieiieiiesteet ettt sttt ettt ettt 11
V. Descripcion general de la experiencia a través de la sistematizacion............ccooceeevveenieenieenneens 12
A SItUACION TNICIAL .eieiiiiiieiec e e 12
Causas U OPOIrtUNIAAAES .......coiiiiiiiiiiiertie ettt et e b e e s e b e e b e s bee e sbeeeneeenee s 12
FACLOres de CONEXLO .....eeutiiiiiiiiieiie ettt et e sr e st e s et e st e s e e e sareesareesaneesmneenns 12
b.  Proceso de iNtervENCION .........ccoieiiiiiiieiieiieettee ettt s ennees 13
5. Organizacion Y fUNCIONES .........c.eiiiiiiiiiiiiie ettt ettt ettt s ebe e e b e e n 14
6.  Reclutamiento y seleccion de personal..........cccccooiiiiiiiiiiiiiieieeec e 15
7. Evaluacion del deSempeno .........cccccoiiiiiiiiiiiiiiii s 16
8.  Proceso de CapacitaCion..........cceeueieiiiiiienieenieenie ettt sttt r e 19
Co SHUACION fINAL..c.iiiiiiiic ettt 19
VI. Hallazgos ENCONTIAAOS ......ocueiiuiiiiiiiieitie ettt ettt st s h e b e bttt b e et et e teeateeaeeeaee 21
V. LecCiones aprendidas...........eeveieriiruieiieiiesie ettt bttt ettt 23
VL. RECOMENAACIONES.......coueiiiiiiieiiie ettt b e sb e s b e s b e bt e b e bt et e e b e eareseeenaes 25
VII. BiIDIIOIafia ... .eeueeeieeie et e e 26
VL ANEXOS ..ttt b bbbt b et a bbbt h bbbttt nbe 27
Lista de funcionarios y servidoras/es publicos entrevistados ..........ccccceeveeeriieniienieenieeniee e 27

FOOZIAfias ......veteeieeet ettt h et b e bt et b e bt eh et a e bt n et nesaeeaten 28



SISTEMATIZACION DE EXPERIENCIAS DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA MUNICIPAL EN
LA MUNICIPALIDAD DE EL NiSPERO, DEPARTAMENTO DE SANTA BARBARA

AMHON

CAM
GLH
JAA
PDC
PDM
POA
RRHH
SAMI
SETCAM
SIGMA
UMAP
USAID

RENTCAM

Asociacion de Municipios de Honduras

Carrera Administrativa Municipal

Gobernabilidad Local Honduras

Juntas Administradoras de agua

Plan de Desarrollo Comunitario

Plan de Desarrollo Municipal

Plan Operativo Anual

Recursos Humanos

Sistema Administrativo Municipal

Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal
Sistema de gestion municipal administrativo
Unidad Municipal de Administracion de Personal

United States Agency for International Development (Agencia
de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional)

Registro nacional de técnicos de carrera administracion
municipal




Con la puesta en vigencia de la Ley de Carrera Administrativa Municipal (CAM) en septiembre 2014
se inicia una etapa importante e innovadora dentro del contexto municipal hondureno, la Asociacion
de Municipios de Honduras (AMHON) con facultades expresadas en la Ley y su Reglamento,
operativiza la Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal (SETCAM), e inicia sus
operaciones formales en fecha 19 de marzo del 2016.

El objeto de la Ley de Carrera Administrativa Municipal es crear el sistema de administracion del
personal de las municipalidades, mancomunidades, asociaciones intermunicipales y otras entidades
municipales creadas por las Corporaciones Municipales, a fin de garantizar la eficiencia del servicio,
la estabilidad laboral en base al mérito y fomentar la profesionalizacion; estos procesos han sido
desarrollados con el apoyo de la sociedad civil, cooperantes y programas impulsados por el gobierno.

La Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal con apoyo financiero de la Actividad
Gobernabilidad Local Honduras, emprendié un proceso de sistematizar experiencias de éxito como
parte del avance en la implementacion de la Ley CAM, tomando para ello la Municipalidad de El
Nispero, departamento de Santa Barbara.

El proceso de sistematizacion consistio en recabar informacion a partir de las experiencias que han
tenido las y los servidores publicos de la municipalidad, asi como las autoridades municipales, este
proceso permitié conocer como se hizo el proceso de implementacion y qué ha significado el mismo
en el quehacer municipal.

La presente sistematizacion plantea la descripcion del municipio, metodologia utilizada en el proceso,
descripcién general de la experiencia, hallazgos,lecciones aprendidas y recomendaciones.



La Ley de Carrera Administrativa Municipal (Ley CAM) fue aprobada mediante el Decreto Legislativo
74-2010 de junio del 2010 y entrd en vigencia a partir del 29 de septiembre del 2014. La Ley CAM
tiene por objetivo, crear el sistema de administracion del personal de las municipalidades,
mancomunidades y asociaciones intermunicipales y otras entidades municipales creadas por las
Corporaciones Municipales, a fin de garantizar la eficiencia del servicio, fomentar Ila
profesionalizacion y la estabilidad de los servidores municipales con base en el mérito.

El Reglamento de la Ley CAM fue aprobado mediante decreto ejecutivo 53-2016, y seguidamente
entra en funcionamiento la Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal (SETCAM),
que es el principal 6rgano técnico normativo de apoyo, coordinacién, asesoria juridica y técnica al
servicio de las Municipalidades y demas entidades adscritas al sistema de Carrera Administrativa
Municipal. De esta manera se inicia una etapa importante e innovadora dentro del contexto
municipal hondurefio.
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I1l. Descripcion del municipio

a. Historia

El Municipio de El Nispero, Santa Barbara se
encuentra ubicado al suroeste del Departamento de
Santa Barbara, su extension territorial oficialmente es
de 79.5 kilbmetros cuadrados, su relieve es
montanoso y fértil.

Cuenta con Hermosos lugares turisticos como ser:
La Chorrera, la Cueva, Puente del Diablo, Antiguo
Edificio Municipal, La Cruz, Las Lagunas, Aguas
Termales, El Callejon entre otros.

El Municipio de El Nispero fue fundado el 09 de mayo
de 1917 solicitud elevada al Poder Ejecutivo por don
Agapito Dubon Alfaro, Alcalde Auxiliar de la aldea de
El Nispero, comprendida en la jurisdiccion del Municipio de Arada, Departamento de Santa Barbara.

El 15 de septiembre de 1917 toma posesion de su cargo el primer alcalde municipal don Braulio
Villanueva.

b. Datos geograficos

Teniendo una extension territorial de 78.5 km? esta conformado por 7 aldeas y 37 caserios
registrados en el Censo Nacional de Poblacion y Vivienda de 2013, el cédigo de identificacion
geografica de El Nispero Santa Barbara es 1610.

c. Datos Socio demograficos

La poblacion del municipio es de 8,910 personas, la cual esta compuesta por 4,594 hombres y 4,317
mujeres. Con una poblacién rural de 5,810 personas, mientras que el area urbana tiene 3,101
personas. La poblacion del municipio esta compuesta por un 48.4% de hombres y 51.6% de mujeres.
El 6.52% de la poblacién hace 5 anos residia en otro lugar del pais.

El 59.5% de la poblacién de este municipio cuenta con un nivel educativo de educacién basica. El
70.4% de la poblacion de este municipio se dedica a la agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca.
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La principal fuente de obtencion del agua para las viviendas del municipio es el sistema privado con
un 80.9%. Este municipio tiene como principal tipo de alumbrado en sus viviendas la electricidad del
sistema publico con un 84.6%.

Los hogares de este municipio tienen como principal fuente de energia para cocinar, la lefia con un
92.2%.

El 7.5% de los hogares de este municipio cuentan con un automovil propio. Del total de
establecimientos econémicos de este municipio el 60.47% pertenece al sector comercio al por
mayor y al por menor; reparacion de vehiculos.

El Nispero
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IV. Metodologia utilizada en el proceso de

sistematizacion

f. Objetivo de la sistematizacion

Construir, a partir de la experiencia institucional, el camino recorrido por la Municipalidad del
Nispero, departamento de Santa Barbara en el proceso de implementaciéon de la Carrera
Administrativa Municipal/CAM.

g. Delimitacion del objeto sistematizado

Desde la implementacion en la municipalidad de la Ley de Carrera Administrativa Municipal en el
ano 2015 al 2019, se han incorporado procesos administrativos tales como: reclutamiento y
seleccion de personal, organizacion y funciones, evaluacion de desempeno y capacitacion. La
municipalidad emprendio acciones diversas durante dicho proceso, que han impactado en el tiempo
en el quehacer general de la misma.

h. El eje de la sistematizacion

Las acciones realizadas vinculados con los procesos y practicas de la CAM en la municipalidad del
Nispero departamento de Santa Barbara.

i. Procedimiento llevado a cabo

En el proceso de recuperacion de las practicas realizadas en la implementacién de la Ley CAM de la
municipalidad de El Nispero, departamento de Santa Barbara, se llevo a cabo a través de las siguientes
acciones:

o Consulta a las siguientes actoras y actores:




Fuente: Elaboracion propia a partir de las personas consultadas.

El proceso de sistematizacion se inicio en junio del ano 2019, hasta noviembre del ano 2019
con reuniones periédicas con el equipo técnico de la SETCAM Yy visitas de consultas a las
autoridades y servidores publicos de la municipalidad. Durante ese tiempo se trabajé en la
reconstruccién de las practicas de implementacién detectadas en la municipalidad.

Se ubicaron fuentes de informacion institucionales (antecedentes, documentos internos),
proveniente de las organizaciones y actores claves.

Se aplicaron técnicas participativas como conversatorios y entrevistas a profundidad, se
describieron incidentes criticos, se realizd sintesis de elementos clave.

Se aplicaron técnicas de andlisis documental y de contenido, asi como andlisis individual a
través de entrevistas a profundidad.

Se reconstruyo de manera general lo que la municipalidad venia desarrollando como parte de la
implementacion de la Ley Carrera Administrativa Municipal/CAM, desde el momento de mostrar
voluntad politica por parte de la Autoridad Municipal para su implementacion, hasta llegar al 2019.
Ahora bien, no se hizo una cronologia detallada del contexto institucional, pero si se identificaron
los hitos significativos asociados con la implementacién, para conocer las actividades,
procedimientos implementados, realizados en el tiempo.

Se puso atencion a los cambios realizados desde 2015 al 2019, en los procesos de reclutamiento de
personal, organizacién y funciones, evaluacion de desempeno y capacitacion.

Mujeres Hombres

Alcalde Municipal Eleccion popular - I
Vice Alcaldesa Eleccion popular I

Secretaria Municipal/ Unidad Municipal = CAM I -
de Administracion de Personal/ Oficina
Informacién Publica

Tesorero Municipal CAM - I
Administracion Presupuestaria CAM I
Compras y contrataciones En proceso para ingresar I

ala CAM
Control Tributario CAM I -
Auditoria Municipal CAM I -

Total 5 3



La sistematizacion de la experiencia vivida en la Municipalidad de El Nispero, departamento de Santa
Barbara, se plantea en cuatro momentos: situacion inicial, proceso de intervencion, situacion final y
lecciones aprendidas.

En el discurrir histérico de las municipalidades, el personal que funciona en las mismas en su
generalidad ha cambiado en cada administracion politica y la permanencia o continuidad del personal
se ve mas comprometida, cuando las autoridades municipales de la nueva administracion son del
partido politico contrario al que estaba en la administracién saliente.

Esta situacion ha traido que los procesos/proyectos en desarrollo por la municipalidad se vean
eliminados y/o detenido en el mejor de los casos, porque el nuevo personal desconoce qué debe
hacer y cémo hacerlo, razén por la cual deben ser capacitados y los procesos propios de la
municipalidad (parte de la cotidianeidad) se ven atrasados.

Causas u oportunidades
A continuacion, se describen las causas y oportunidades que originaron la implementacion de la Ley
CAM en la municipalidad de El Nispero:

e La discontinuidad de los e La presencia de la Actividad Gobernabilidad Local

procesos iniciados en las Honduras / USAID en el municipio contribuyé al
municipalidades al haber proceso de implementacion de la CAM con
cambios del personal, factor asesoramiento  técnico y fortalecimiento de
que limitaba las acciones competencia a través de procesos de capacitacion.

orientadas al desarrollo del e Presencia de la cooperacién internacional que sus
municipio. resultados eran el fortalecimiento de las

municipalidades a través de la generacion de
conocimiento, competencias técnicas Yy buenas
practicas.

e La anuencia de las autoridades municipales en el 2015
para implementar la Ley CAM.

e La vision de desarrollo que tiene el alcalde para el
municipio, a la vez la no politizacion de los cargos
dentro de la municipalidad.

e Contar con el Sistema de Administracion Municipal
Integrado, (SAMI), desde el 2016, permitio sinergias de
eficiencia, eficacia con la aplicacion de |Ia
operativizacién que traia consigo la Ley CAM a través
de la aplicacion de sus manuales operativos.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion obtenida en proceso de consulta.

Factores de contexto
Por la cultura a lo largo de la historia al inicio de cada administracion municipal la cual se ve
permeada por los compromisos adquiridos por las y los funcionarios de eleccion popular como
ser alcaldes, regidores, diputados.



Los cargos de los servidores publicos en la municipalidad por lo general son sustituidos por
personal del partido politico ganador, este factor para el proceso de la implementacion de la
CAM también estuvo presente.

Precisamos que, para la reconstruccion critica-reflexiva de la experiencia, si se considerado sin
mucha profundidad los meses iniciales de la implementacién de la Ley CAM, lo cual se debe a que
los diversos actores que han participado de esta sistematizacion destacan la experiencia a partir de
los cambios realizados a partir de la primera evaluacién, la que coincide con los cambios que se

implementan en las diferentes areas a partir de dichos resultados.

Una vez el Alcalde Municipal da su anuencia para implementar la carrera municipal en la
municipalidad se realizo lo siguiente:

A inicios del aho 2015, se inician platicas sobre la implementacion de la Ley CAM con
funcionarios de la Federacion de Organizaciones No Gubernamentales para el Desarrollo de
Honduras/FOPRIDEH vy el alcalde lo presenta a la Corporacion Municipal, en la cual se aprueba
entrar al proceso.

A partir de 2016 se inician conversaciones con autoridades municipales y funcionarios de la
SETCAM para la implementacién de la Ley CAM.

Se realizaron reuniones para socializar la Ley CAM previo a la implementacion de la misma, en
las cuales se dio a conocer: beneficios, responsabilidades, permanencia (para los empleados esto
significo la ruptura de la norma instaurada en las municipalidades a lo largo del tiempo, una vez
que cambiaba la administracion municipal, habia cambio de personal afines al partido al cual
pertenecian las nuevas autoridades).

En el 2018 se autorizo la respectiva actualizacion de los manuales para ajustarlos a su contexto.

La implementacion de la CAM en el municipio pasé por varios procesos los cuales tuvieron diferente
nivel de avance y aplicabilidad, a continuacion, se detallan el progreso de cada uno de ellos segtn lo
que establece la Ley de Carrera Municipal:

Organizacion y funciones
Reclutamiento y seleccion
Evaluacién del desempeno
Capacitacion

Estos procesos'2, estan organizados a su vez en momentos'3, significativos que marcan cambios o
inflexiones cualitativas durante el proceso vivido.

12 PR-Procesos
13 M-Momentos



Estos procesos y momentos son resultado de una reconstruccion critico-reflexiva de la experiencia
partiendo de los didlogos, discusiones e intuiciones desarrolladas en las consultas con los empleados
municipales y sus autoridades.

5. Organizacion y funciones

El procedimiento de organizacion y funciones contempla la estructura organizativa de la
municipalidad, las relaciones internas y externas que deben tener cada area de la municipalidad, para
lo cual se disend un manual que fue elaborado tomando en consideracion lo establecido en la Ley
de la Carrera Administrativa Municipal, otras leyes de afectacion al ambito municipal y las realidades
técnicas, administrativas tributarias, financieras y de servicios de cada categoria municipal.

Dentro de este proceso se consideran procesos de caracter general aplicados a cada area de
acuerdo a su naturaleza, es asi como a partir de la implementacion de la Ley CAM se introdujeron
o fortalecieron procesos que han permitido cambios sustanciales en el quehacer de la municipalidad.

PR |: Responsabilidades del personal

Los servidores publicos de acuerdo a su cargo habian venido realizando actividades, segun la
demanda del alcalde municipal y su corporacion, haciendo tareas que van surgiendo en la vida
cotidiana de la municipalidad, algunas reflejadas en el Plan Operativo Anual y muchas de ellas no
registradas en el POA. Desde la vision de los servidores publicos hacian lo que se les solicitaba, pero
no siguiendo una ruta definida adecuadamente de acuerdo a la naturaleza de su cargo. El POA se
hacia, pero en muchos casos no se seguia.

Conocian sus funciones de acuerdo a sus cargos de manera general mas no en detalle, su creatividad
no la explotaban, segin su cosmovision se habian acomodado a en su cargo. Las funciones eran
asignadas de manera directa por el alcalde.

El control de asistencia pasa mas por el compromiso y transparencia de cada colaborador que por
controles mismos, no existen ninguna forma de control de asistencia, en la actualidad no hay control
de entrada y salida se sigue manejando de manera empirica y su puntualidad depende de su
responsabilidad. Si van a llegar tarde le notifican a la oficial de Unidad Municipal de Administracién de
Personal/UMAP.

Con la implementacién de la Ley CAM y debido a que los servidores publicos saben que su buen
desempefio es una de las condiciones fundamentales para su permanencia, esto ha provocado en
cada quien, el compromiso de cumplir con su perfil de acuerdo a lo que se establece en el manual
de organizacion y funciones que se elaboré en el marco de la Ley CAM, es asi como se hace un POA
por unidad/departamento de acuerdo a los resultados solicitados por el Alcalde.

La coordinacién de presupuesto elabora el ante proyecto de presupuesto se hace a partir del Plan
de desarrollo municipal, se presenta al alcalde, quien define que asignacién corresponde de acuerdo
a los porcentajes establecidos para cada rubro. Cabe mencionar que las unidades de tesoreria, y
administracion presupuestaria utilizan el Sistema de Administracion Municipal Integrado, (SAMI), solo
la unidad de control tributaria utiliza el Sistema de gestion municipal administrativo/SIGMA.



Cabe mencionar que el contar con un POA no exime de hacer otras actividades que puedan
presentarse, este tipo de actividades se suman a su quehacer cotidiano y en haber una necesidad
especial que requiere asignacioén presupuestaria, se prepara un proyecto en relacién a la necesidad
a cubrir, se presenta a la cooperacion municipal para su aprobacion, luego se introduce el nimero
de acta al sistema y se ingresa el monto a utilizar de acuerdo a la linea presupuestaria que sera
afectada.

La implementacion del Reloj Marcador de huella digital como parte de las innovaciones que facilita
la Ley CAM, solo duré dos dias y se dané. Posterior al cambio de edificio y cambio de equipo
tecnoldgico a la coordinadora de UMAP, hay que iniciar nuevamente el proceso.

6. Reclutamiento y seleccién de personal

Este proceso, para la implementacion de la Ley CAM era de suma importancia ya que habia que
ratificar, reubicar al personal que estaba en los diferentes cargos o aceptar su renuncia.

PR I: Informando sobre la Ley CAM

El primer contacto, lo realiza el alcalde con los servidores publicos, el cual consistid en dar a conocer
la Ley CAM, sus beneficios, responsabilidades, asi como sus implicaciones. Es asi como se inicia con
la concientizacion y la sensibilizacion sobre cual sera su nuevo rol segln la Ley CAM.

Una vez sensibilizados y concientizados sobre lo que significa pertenecer a la CAM y sus
implicaciones, se procedié a preguntar si desean continuar como servidores municipales, se dio la
libertad de que ellas/ellos indicaran si deseaban continuar con el proceso o retirarse, a este
respecto, en el primer momento de incorporacion de servidores publicos se evalué a cuatro
colaboradores: Tesorero Municipal, Secretaria Municipal/ Unidad Municipal de Administracion de
Personal, Auditora Interna y Administracion Presupuestaria. El procedimiento que se siguid fue el
siguiente:

Se les hizo practico la primera evaluacion.



Se presentaron los resultados a la Corporacion Municipal y dan su anuencia a continuar
con el proceso, se les notifica y solicitd documentos personales (Curriculum vitae y sus
respectivos comprobantes, fotografia, antecedentes penales y policiales, copia de la
identidad y solvencia).

Los expedientes se entregaron a la SETCAM y desde ahi se realiza el ingreso al sistema de
Registro nacional de técnicos de carrera administracién municipal.

En segundo momento, se notifica a los oficiales de Compras y contrataciones, Control Tributario,
Catastro y Unidad Municipal Ambiental /UMA que se les evaluaria para iniciar el proceso de ingreso
para la CAM, de los cuales los oficiales de la Unidad de Catastro y de la Unidad Municipal Ambiental,
no quisieron entrar al proceso de la CAM y en vista de ello renunciaron.

En la actualidad tienen ingresados 5 servidoras/es publicos y | en proceso de ingreso a la CAM.
Cabe mencionar que debido a razones presupuestarias hubo que asignar tres cargos a una servidora
publico'4y la vicealcaldesa asume hace un mes el cargo de Direccion de Justicia Municipal.

Con la finalidad, de que la poblacion comprendiera el porqué de no cambiar el personal como en
administraciones anteriores, se inicia procesos de socializacion de la Ley CAM en un cabildo abierto
televisado.

En relacion de la oficial de cargo de Justicia Municipal, esta fue separada de su cargo. Ante este hecho
se presentan dos versiones:

Version |: Autoridades municipales y Oficial UMAP

Se habia recibido denuncia verbal de la poblacion relacionada a la Directora de Justicia Municipal
sobre la mala atencién que brindaba a la poblacién, luego en un cabildo abierto la ciudadania la
denuncio. Ante tal hecho la servidora publica renunci6 a su cargo.

Version 2: Servidoras publicas

Segun las servidoras publicas, su ex compafera les dijo que después del cabildo abierto, el alcalde la
llamo y la despidio, sin entregarle ninguna nota de despido, ella no tenia memorandum acumulados,
y tres semanas después de su despido ella fue a la municipalidad y el alcalde le dijo que se le
entregarian sus prestaciones.

Es evidente que esta situacion ha traido confusion al personal, debido a que en el ambiente laboral
circulan dos versiones.

7. Evaluacion del desempeiio

Al evaluar el desempeno la organizacion obtiene informacion tanto cuantitativa como cualitativa para
la toma de decisiones. La implementacion del proceso de evaluacion permite elevar el sentido de
pertenencia, generar un clima organizacional convocante que promueva el trabajo en equipo y la
ética, motivo por el cual debe haber un nivel técnico de comprension sobre el proceso, apoyo y la
firme decision de los miembros que conforman la comision evaluadora.

PR |: Conociendo nuestro desempeno

14 Secretaria Municipal/ Unidad Municipal de Administracién de Personal/ Oficina Informacién Publica.



El proceso de evaluacién en la municipalidad, no era una practica que se realizaba como parte de la
administracién de recursos humanos, el personal realizaba sus funciones sin contar con una guia que
le permitiera evaluarse a si mismo, ni ser evaluado por sus autoridades, no se evaluaba el
desempefio, lo que se hacia era una verificacion de actividades asignada, razoén por la cual su
quehacer se veia comprometido al hacer sus tarea mecanicamente sin incentivos o mecanismos que
le despertaran su compromiso, ni la implementacion de acciones orientadas a mejorar su desempeno
y contribuir al fortalecimiento institucional, limitando su quehacer a las indicaciones dadas por el
alcalde, sin poner en practica sus habilidades para desarrollar su creatividad en la realizacion de sus
funciones.

Desde la implementaciéon de la CAM se han realizado en el 2018: Evaluacion basada en gestién por
competencia y la evaluacion basada en resultados. Para el 2019 se realiza la evaluacion que
corresponde a competencias.

La impresion del personal ante la primera evaluacion de desempeno por competencia fue de temor,
debido a que creyeron que esto estaria asociado a posibles despidos, a pesar de haber recibido una
jornada informativa de parte del alcalde y funcionarios de SETCAM, el temor de ser despedido no
se despejo hasta después de haber realizado la evaluacion's cuando se dan cuenta en qué consistia y
que el objetivo que se perseguia era conocer sus debilidades para ser superadas y asi mejorar su
desempenio, factor que permitié una mayor aceptacion del personal.

La comision evaluadora estda conformada por: alcalde, Oficial de la Unidad Municipal de
Administracion de Personal/lUMAP, presidente de la Comision Ciudadana de Transparencia,
Comisionado Municipal y a la vez se incorpora como observadores a un representante de la
corporacion municipal, un representante de la iglesia catolica y uno de la iglesia evangélica.

Cabe mencionar que en la actual Comision de evaluacion de desempeno se ha incorporado tres
integrantes mas: un representante de la iglesia catdlica, un representante de la iglesia evangélica y un
representante de la corporaciéon municipal (esta figura solo en caso de ausencia del alcalde), quienes
seglin la Ley CAM!S, estas figuras no deben ser parte de dicha comision.

15 El objetivo de la evaluacion: evaluar el cumplimiento de los objetivos de la municipalidad y las competencias
de los colaboradores/as en la realizacion de sus funciones, para el desarrollo de su potencial profesional, asi
fortalecer a la Municipalidad, y la mejora de la calidad de servicios prestados.

16 Segiin el Manual Genérico de Reclutamiento y Seleccion(pagina 17), establece *“ Las comisiones de Seleccidn
de Personal, Capacitacion y de Evaluacion del Desempefio, se constituiran de forma permanente, a iniciativa
del organo ejecutivo de la municipalidad o entidad del sistema, por representantes designados por: Uno por
el Alcalde o un delegado por la Corporacién Municipal o entidad del sistema, quien la presidira, El asesor legal
de la municipalidad, si lo tuviere, Uno por la UMAP, quien actuara como Secretario; El Coordinador de la
Comisién Ciudadana de Transparencia.

El Comisionado Municipal.



El proceso de evaluacion se hizo en tres momentos: autoevaluacion, evaluacion del jefe inmediato y
por ultimo por la Comision de evaluacion de desempenio. La evaluacién inicial que se practico en el
mes de junio del 2018 fue la Evaluacion del Desempeno!7 basada en Gestion por Competencias'é,
completando el proceso de evaluacién con la evaluacién basada Resultados y para 2019 se practico
la evaluacién basada en gestion de competencias, el procedimiento que se siguié pasaba por tres
momentos, lo que permitid autoevaluarse y desde su vision saber como estaban, para luego a través
de la evaluacion de su jefe inmediato y de la comisién de evaluacion de desempeno ratificar o amplio
cudl era su verdadero desempefio.

Una vez aplicada la primera evaluacién se dio a conocer los resultados en una reunion de trabajo y
posteriormente se entregd a cada personal evaluado sus resultados de manera escrita, se sostuvo
un didlogo, cabe mencionar que en la evaluacion practicada en 2019 se tomaron criterios mas
basados en lo que dice la poblacién a los comisionados y no en otros aspectos como lo establecen
las fichas de evaluacion.

De acuerdo a la nueva ficha que se usé para la Evaluacién del Desempeno basada en Gestion por
Competencias ha creado dificultad en la asignacion de la nota y las/los algures integrantes de la
comision consideran que es muy dura al calificar al empleado y necesitan ser capacitados en ella
(Esta ficha fue facilitada por GLH).

Con la primera Evaluacion del Desempeno basada en Gestion por Competencias se inicidé un cambio
en el desempeno del personal, ya que fue en esta primera fase de evaluacion, el personal se da cuenta
en qué areas esta fallando de acuerdo a las especificaciones técnicas de los perfiles definidos por
competencias de acuerdo a su cargo, se identifica el nivel de ajuste de cada quien de acuerdo a la
ocupacion de manera obijetiva, utilizando las competencias'? necesarias para cada puesto la cual
reflejo los puntos fuertes y débiles de cada servidora o servidor publico. Esta parte de la evaluacion
le dio a cada quien una radiografia de cémo estaba y fue el inicio de cambio de mejora de cada quien
de acuerdo a los resultados reflejados en la evaluacion. En vista de los resultados cada quien
emprende una actitud de cambio en relacion a las limitantes identificadas. La segunda fase de la
evaluacion del 2018 la cual se basé en desempeno por resultados, el personal ya sabia que seria
evaluado en base a resultado/metas los que se tomarian del POA, eso hizo que el personal mejorara
no solo en base a las limitantes identificadas en la primera fase de evaluacién, sino ponerse como
reto mejorar sus acciones para alcanzar las metas propuestas.

"Los sistemas de evaluacion del desempefio basados en competencias incorporan a los estindares de
evaluaciéon tradicionales aquellas conductas del trabajo necesarias para realizar tareas especificas. Una
evaluacion del desempeno efectiva se basara en el andlisis de actuacion de las personas en los puestos y en su
evaluacion, seglin unos parametros predeterminados y objetivos para que proporcionen informacion medible
y cuantificable.

'® Las Competencias se definen como el conjunto de capacidades, habilidades y actitudes que ostentan las
personas y mediante las cuales inciden directamente en el desarrollo de sus puestos de trabajo y en el
comportamiento organizativo

' De acuerdo al manual Genérico de Evaluacion y Desempeno se miden las siguientes competencias:
Responsabilidad, iniciativa, actitud respecto al trabajo, planificacion y organizacion, conocimiento del trabajo,
obtencion de resultado, capacidad de analisis, cuando proceda, motivacion del personal, cuando proceda,
habilidad en la toma de decisiones, actitud hacia el trabajo en equipo, calidad de servicio, creatividad, liderazgo,
integridad, autodesarrollo.



Es importante destacar que, en la evaluacion del 2019, los servidores publicos han quedado un poco
preocupados porque el parametro que permeo dicha evaluacion fue lo que la poblacion les dice a
los comisionados, sin tener un conocimiento mas profundo de las funciones en cada puesto.

8. Proceso de Capacitacion

La Carrera Administrativa Municipal tiene como propésito la planificacion, organizacion, ejecucion
y evaluacion de un proceso continuo y permanente de ensenanza, actualizacién y mejora de los
conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores municipales de carrera, que contribuyen al
cumplimiento eficiente de las tareas en funcion de sus qué asignaciones de acuerdo a su cargo, segln
lo establecido en manual de organizacién y funciones, para que mediante las debilidades encontradas
en las evaluaciones se implemente un plan de capacitacion.

PR |: Capacitacién acorde con los objetivos estratégicos de la municipalidad

La CAM como objetivo especifico de capacitacién plantea elaborar el Plan Anual de Capacitacién?20
acorde con los objetivos estratégicos de la municipalidad. Sabiendo que la capacitacion es de suma
importancia y a la vez un requisito para la profesionalizacion continua del servidor publico, y que la
progresion en la CAM debe estar basada en la educacion y experiencia adquirida por el desempeno
de puestos, asi como en la antigliedad y en la evaluaciéon de desempeno segun lo estable la Ley
CAM2!,

No se cuenta con un Plan Anual de Capacitacion?? y en el POA no hay asignacion presupuestaria
para tal fin. Para fortalecer las competencias de las y los servidores publicos, se han realizado
capacitaciones con apoyo recibido de otras instituciones:

Gobernabilidad Local Honduras Elaboracion de POA Controles internos
SETCAM Ley CAM

Fuente: Elaboracion propia a partir de las consultas realizadas

20 o . : ” - -

La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo proposito general es preparar,
desarrollar e integrar a los Recursos Humanos al mejoramiento continuo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeno de todos los
colaboradores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno. La
capacitacion permite evitar la obsolescencia de los conocimientos del personal, que ocurre generalmente
entre los colaboradores mas antiguos si no han sido actualizados.

2! Capitulo |- Articulo 33.
22 Segun el Manual Genérico de Capacitacion el objetivo especifico dice -Brindar lineamientos para elaborar
el Plan Anual de Capacitacion acorde con los objetivos estratégicos de la municipalidad-.



La municipalidad de El Nispero desde los inicios de la implementacion de la Ley CAM ha tenido
cambios sustanciales, mismos que se han proyectado en el quehacer de la misma. A continuacion,
se realiza la descripcion de la situacion actual:

En la actualidad se cuenta con 5 servidores publicos inscritos en el Registro nacional de técnicos
de carrera en administracion municipal y un servidor publico estd en proceso de evaluacion para
ingresar a la CAM.

En el 2018 se realizé la Evaluacion del Desempeno basada en Gestion por Competencias, y una
evaluaciéon por objetivos (Resultados), 2019 la fase Evaluacion del Desempeno basada en Gestién
por Competencias, hasta la fecha cada servidor publico ha mejorado sustancialmente en el
cumplimento de sus objetivos, de igual forma ha logrado mejorar sus competencias, de acuerdo a la
vision de los miembros de sociedad civil que integran la comision de evaluacion hay que mejorar la
atencion a la poblacion a razon de los comentarios que reciben en las comunidades.

El proceso de planificacion se ha convertido en la herramienta clave de funcionamiento ya que cada
unidad planifica anualmente, a la vez llevando dichas planificaciones a nivel mensual, este accionar
permite que cada colaborador conozca de manera detallada los resultados esperados y pueda hacer
replanificaciones en caso de ser necesario y a la vez le permite al alcalde y la UMAP dar un
seguimiento a cada unidad. Cabe mencionar que habra que seguir fortaleciendo los procesos de
formacion especifica para cada unidad, con la finalidad de que puedan definir en detalle las acciones
planteadas en los planes generales.

Adln hay pendientes en relacién a la CAM, como ser el caso del proceso de capacitacion, ya que falta
cumplir con la elaboracion del Plan Anual de capacitacion. Cabe mencionar que se estan
fortaleciendo capacidades del personal a través del apoyo brindado por Gobernabilidad Local
Honduras, acompanamiento y asesoramiento que brinda la SETCAM.

Por ser una municipalidad categoria “C”, hay limitantes presupuestarias y eso ha traido consigo el
tener que sobrecargar algunos servidores publicos para poder cubrir con las demandas de estar
dentro de la CAM y dar respuesta a las necesidades del municipio.

No se ha unificado el uso del SAMI, ya que la Unidad de Control Tributario usa aun el SIGMA,
debido a que no ha recibido la capacitacion correspondiente para usar el SAMI.



Durante el proceso de investigacion a través de las consultas realizadas se logré identificar los
siguientes hallazgos:

Contar con un Plan Operativo Anual, el cual se tome como herramienta fundamental de
trabajo, fortalece el accionar de la municipalidad, de acuerdo a los resultados que se prevén en
el plan.

Mediante las evaluaciones los servidores publicos han logrado conocer sus debilidades y cémo
estan, de esa forma orientar su accionar mediante procesos de formacién y asesoramiento que
puedan recibir de entes con competencia concurrentes y/o cooperantes.

En relacién al personal, en la evaluacidn practicada en agosto 2019, prevalecié el criterio de
parte de los miembros de sociedad civil basado en los comentarios que dice la poblacion, en
vista de eso los servidores publicos consideran que, se deben tomar en cuenta dichos
comentarios, pero deben basar la evaluacion en funciéon de su desempeno, ya que la opinién de
la poblacién es subjetiva y permeada por prejuicios que no fortalecen la gobernabilidad.

En relacion a las debilidades que arrojan las evaluaciones aplicadas al personal no se logré
identificar un seguimiento estricto a de cada servidor publico segin los resultados, lo que se
practica es dar a conocer los resultados de cada evaluacion y que los servidores publicos
realicen los cambios pertinentes y verificar avances en la siguiente evaluacion.

Los servidores publicos tienen la idea erronea de que al entrar en la CAM solo se les
reconocera dos anos de antigliedad, que pierden la misma en caso de contar con mas de dos
anos, esta idea se fundamenta en la informacién que recibieron en algunos procesos de
capacitacion, y a pesar de las capacitaciones brindadas por la SETCAM, y aclaraciones de la
oficial de la UMAP, esta condicion esta afectando la tranquilidad y haciendo que duden de los
derechos que tiene por ser parte de la CAM.

Para dar a conocer la Ley CAM a la poblacién, en una sesién de corporacién municipal que se
hizo televisada, se socializé la implementacién de la Ley CAM en la municipalidad.

En relacion a las vacaciones?? que tienen derecho los servidores publicos, presentan dudas
sobre sus derechos ya que solo gozan de los dias dados en Semana Santa, Semana Morazanica
y los dias dados a fin de afo, sin tomar en cuenta la antigiiedad del personal, segln la oficial de
UMARP este fue un acuerdo entre el alcalde y las/los servidores publicos.

A los servidores publicos no se les realiza ninguna deduccién para gozar de una pension una
vez se jubilen, situaciones que les preocupa ante un futuro retiro.

2 Seglin la Ley CAM, articulo 53 Vacaciones anuales. El personal al servicio de las entidades locales incluidas
en el ambito de aplicaciones de esta Ley, tienen el derecho a disfrutar de un periodo vacacional remunerado
de acuerdo al tiempo activo.



La oficial de Auditoria cuando detecta alguna anomalia, la conversa con el alcalde y si no hay
cambio envia un memorando solicitando que deben subsanar el hecho en mencién. Cabe
mencionar que ha habido aceptacion de la falta y no ha tenido conflictos por hacer el llamado
de atencion.

La Ultima experiencia de como se llevd a cabo la evaluacion de agosto y la separacion de la
oficial de la Direccion de Justicia Municipal, ha creado un nivel de incertidumbre y especulacion
sobre la fragilidad que tienen con respecto a su permanencia, de igual manera persiste el temor
de ser despedidos una vez que la municipalidad cambie de alcalde.

Los servidores publicos a raiz de los resultados obtenidos en las evaluaciones han emprendido
nuevas acciones para mejorar los resultados de su unidad, ejemplo de ello, la responsable de
Control Tributario, en tiempo de amnistia, avisa mediante parlantes la oportunidad para
poblacion, se hace anuncio en la radio comunitaria y visitas domiciliarias para comunicar su
estatus en relacién a los impuestos, todo ellos con la finalidad que lleguen a pagar y los
resultados han sido positivos, ha aumentado la recaudacion fiscal, solo se ha realizado una
tesoreria movil, pero se suspendié porque habia muchos asaltos.
Se han implementado las audiencias publicas con apoyo del Juzgado de Paz, para llegar a aquellos
contribuyentes que no acuden a pagar, accion que ha permitido recuperacion fiscal, cabe
mencionar que se compartio esta nueva estrategia con otras municipalidades en una capacitacion
que estaba dando GLH y la misma se tomé como una experiencia exitosa.

Ahora Tesoreria se siente mas segura y confiada por lo estricto del proceso que se sigue, ya
que antes de pasar los cheques a firma, pasan por compras y contrataciones, Auditoria y
presupuesto, eso no quiere decir que se confia, ya que siempre se revisa, a la vez que al contar
con SAMI hay mayor control.



El proceso vivido desde el ano 2015 cuando inicia la implementacion de la Ley CAM en la
municipalidad ha dejado las siguientes lecciones aprendidas:

En la medida que los servidores publicos se empoderen de la Ley CAM, eso fortalecera
la sostenibilidad de la misma, ya que las autoridades actuales o venideras no podran
pasarse sobre la Ley y asi ellos/ellas podran defender su derecho.

La realizacion de capacitacion interpretativa sobre la Ley CAM, es fundamental para
dilucidar las dudas que han generado los ultimos hechos acaecido en la municipalidad.

Realizar la separacion de personal siguiendo los parametros establecidos segun la Ley
CAM, fortalecera la credibilidad de la misma y permitira que el personal se empodere
de ella.

Seguir el proceso de contratacion de personal segun lo establece la Ley CAM, aunque
sea en caracter de interinato, fortalecera gobernabilidad en la municipalidad. (La
contratacion de personal por contrato la realiza el alcalde).

En vistas de los problemas de relaciones interpersonales, se deben emprender acciones
para fortalecerlas las relaciones interpersonales a pesar de que si hacen trabajo en
equipo cuando sea necesario.

Segun la opinidn de servidores publicos es importante que la comision de evaluacion de
desempeno tome en cuenta lo que dice la poblacion sin dejar a un lado los parametros
establecidos por Ley, ya que estos parametros son técnicos y han sido disefiados para
el logro de resultados.

La creacion de un correo institucional para el envié de la documentacion en los procesos
de cotizacion y compras, ha permitido optimizar recursos economicos.

El cambio de actitud hacia el trabajo ha sido el mayor aprendizaje, ya que han ido
cambiando su mentalidad entre los companeros y hacia la atencion a la poblacion.



El proceso de la Planificacion es mas riguroso, ahora el POA esta conectado al
presupuesto de manera directa, el ante proyecto de presupuesto se hace a partir del
Plan de desarrollo municipal se presenta al alcalde y ellos definen qué asignacién
corresponde, todo este proceso ha fortalecido la gobernabilidad dentro de Ila
municipalidad.

Al acercarse la comision a la municipalidad y conocer de cerca el quehacer verdadero
de cada servidor publico, les dara elementos objetivos para evaluar al personal y

contraponerlo con la opinion de la poblacion les dara un mejor criterio como
evaluadores.

Se ha acudido a las Iglesias, Patronatos y Juntas Administradoras de Agua/JAA, para
sensibilizar a la poblacion sobre la importancia de que acudan a la municipalidad a cumplir
con sus deberes y obligaciones del pago oportuno de sus impuestos y eso ha permitido
llegar a la poblacion.



En vista de los resultados que ha arrojado la sistematizacion se dan las siguientes recomendaciones:

Para la elaboracién de diagnostico de capacitacion y su respetivo plan, hacer convenio de apoyo
con universidades que tengan presencia en la zona para contar con la colaboracion de los
estudiantes por egresar, es fundamental que ambos procesos se elaboren de manera
colaborativa.

De acuerdo a los resultados que arrojas las evaluaciones, fortalecer el proceso de seguimiento
ante las debilidades detectadas, en vista de la sobre carga del responsable de RRHH que a la vez
lleva otros cargos y la necesidad de dar seguimiento es recomendable que la Comision de
evaluaciéon de desempeno pueda involucrarse en el seguimiento de las y los servidores publicos.

SETCAM realice las aclaraciones pertinentes en lo relacionado a los derechos que gozan los
servidores publicos cuando son parte de la CAM, utilizando ejemplos que pudiesen presentar
para una mejor comprension de la misma y de esa forma disipar las dudas que existen en relacion
a sus derechos.

Elaborar una programacion de las vacaciones del personal de acuerdo a la antigliedad respetando
lo que se establece la Ley CAM segln el Articulo 53.

SETCAM debera realizar capacitaciones de reforzamiento a la Comision de evaluacion de
desempeio usando metodologia popular y uso de mecanismos de verificacion de aprendizajes,
para garantizar la comprensién de los contenidos brindados.

Enviar a capacitar a la servidora publica responsable de la unidad de tributacion municipal y
Catastro sobre el SAMI, para hacer mas eficiente la gestidon municipal y establecer las sinergias
entre las unidades que tengan correspondencia.

Brindar capacitacion sobre los derechos y responsabilidades del personal dentro de la CAM, de
igual forma impartir capacitaciones sobre relaciones interpersonales y atencion al cliente con la
finalidad de fortalecer al personal de la municipalidad.

Implementar un buzén de sugerencias para que la poblacion pueda denunciar casos de mala
atencion, realizar visitas domiciliarias para conocer el punto de vista de aquellas personas que
han recibido atencion, aplicar encuestas a las personas que llegan a la municipalidad a pedir un
servicio.

Generar estrategias que permitan que la Ley CAM paulatinamente se vaya desarrollando en su
totalidad y a la vez fortalezca a nivel de la municipalidad, inyectar el porcentaje establecido a las
municipalidades para su buen funcionamiento y fortalecer el presupuesto de la SETCAM para
que ella, como rectora de la ley, brinde el asesoramiento técnico y administrativo
correspondiente.
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Con la puesta en vigencia de la Ley de Carrera Administrativa Municipal (CAM) en septiembre 2014
se inicia una etapa importante e innovadora dentro del contexto municipal hondureno, la Asociacion
de Municipios de Honduras (AMHON) con facultades expresadas en la Ley y su Reglamento,
operativiza la Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal (SETCAM), e inicia sus
operaciones formales en fecha 19 de marzo del 2016.

El objeto de la Ley de Carrera Administrativa Municipal es crear el sistema de administraciéon del
personal de las municipalidades, mancomunidades, asociaciones intermunicipales y otras entidades
municipales creadas por las Corporaciones Municipales, a fin de garantizar la eficiencia del servicio,
la estabilidad laboral en base al mérito y fomentar la profesionalizacidn; estos procesos han sido
desarrollados con el apoyo de la sociedad civil, cooperantes y programas impulsados por el gobierno.

La Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal con apoyo financiero de la Actividad
Gobernabilidad Local Honduras, emprendié un proceso de sistematizar experiencias de éxito como
parte del avance en la implementacién de la Ley CAM, tomando para ello la Municipalidad de Santa
Elena departamento de La Paz.

El proceso de sistematizacion consistié en recabar informacion a partir de las experiencias que han
tenido las y los servidores publicos de la municipalidad, asi como las autoridades municipales, este
proceso permitié conocer como se hizo el proceso de implementacion y qué ha significado el mismo
en el quehacer municipal.

La presente sistematizacion plantea la descripcion del municipio, metodologia utilizada en el proceso,
descripcién general de la experiencia, hallazgos,lecciones aprendidas y recomendaciones.



La Ley de Carrera Administrativa Municipal (CAM) fue aprobada mediante el Decreto
Legislativo 74-2010 de junio del 2010 y entré en vigencia a partir del 29 de septiembre del
2014. La CAM tiene por obijetivo, crear el sistema de administracion del personal de las
municipalidades, mancomunidades y asociaciones intermunicipales y otras entidades
municipales creadas por las Corporaciones Municipales, a fin de garantizar la eficiencia del
servicio y fomentar la profesionalizacion y la estabilidad de los servidores municipales con
base en el mérito.

El Reglamento de la CAM fue aprobado mediante decreto ejecutivo 53-2016, y
seguidamente se crea la Secretaria Técnica de la Carrera Administrativa Municipal
(SETCAM), que es el principal 6rgano técnico normativo de apoyo, coordinacion, asesoria
juridica y técnica al servicio de las municipalidades y demas entidades adscritas al sistema de
Carrera Administrativa Municipal. De esta manera se inicia una etapa importante e
innovadora dentro del contexto municipal hondureno.



Los primeros pobladores de este municipio eran originarios del Pueblo de Joco del departamento
de Usulutan (Republica de El Salvador), se dice que se dirigieron primeramente a San Juan Yarula,
no se sabe por qué se trasladaron a otro sitio que ellos llamaron Molguara y fundaron una aldea con
el nombre de Santiago de Joco, construyeron una Ermita en la cual veneraban la imagen de Santiago
Curarén que ellos habian traido de Jocoaran juntamente con una campana, mismas que hasta la
fecha estan en perfectas condiciones. Tiempo después hubo un temblor muy fuerte y destruyo la
ermita, pudiendo librar solamente la imagen y la campana, por este motivo se decepcionaron del
lugar, abandonandolo, se dirigieron hacia al sur en donde hallaron un paraje que les gusté mucho y
ahi fundaron la Aldea de Azacualpa en donde permanecieron 40 anos, pero al cabo de este tiempo,
el nimero de habitantes habia crecido considerablemente y la vida se les hacia mas dificil porque el
terreno propio para el cultivo del maiz, era muy reducido por este motivo determinaron mejor
trasladarse a la montana (como decian ellos) y vinieron nuevamente a ocupar el antiguo Joco.

El ultimo alcalde auxiliar que tuvo la aldea de Joco fue un senor llamado Pedro Benitez como
autoridad de la comunidad, convoco a los habitantes, excitandolos para que de comun acuerdo se
nombrara una comision compuesta de los principales hombres y fuera a la antigua capital,
Comayagua y presentara una solicitud para que se les elevara al rango de municipio. Asi fue que
Santa Elena, antes pueblo de Joco fundada en 1701, fue elevada a categoria de municipio en el ano
1870.

El municipio de Santa Elena esta situado en el paraje llamado Malguara, a 26 kildmetros de Marcala,
en la frontera con El Salvador.

Los Limites geograficos son los siguientes:

Al norte: con el municipio de San Marcos de la Sierra del departamento de Intibuca.
Al sur: con la Republica de El Salvador.

Al este: con el Municipio de Yarula, La Paz.

Al oeste: con el Municipio de San Marcos de Sierra y Colomoncagua, del departamento de Intibuca.
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c. Caracterizacion del municipio

Fisica

El Municipio de Santa Elena, La Paz, estd asentado cerca de la zona fronteriza con la republica de El
Salvador se divide en dos zonas, la parte alta en donde el terreno es plano, la parte baja con terreno
disparejo y es donde estan ubicadas las zonas mas vulnerables del municipio.

Biolégica

En el municipio, se encuentran ubicadas dos microcuencas, la del rio Guarataro, ubicada en la parte
alta de la comunidad de Monte Copado, pasando cerca del Casco Urbano del municipio unos 100
metros de distancia y la fuente de agua de Palo Blanco de la cual muchas comunidades reciben agua
de esa fuente.

La fauna que predomina en el municipio esta constituida, por conejos, venados, coyotes, ardillas,
guazalos (tacuazines), cusucos, garrobos, gato de monte, guatusas, tepezcuintes, taltuzas y zorrillos.
Las aves existentes son los gavilanes, lechuzas, zanates, zopilote, paloma, oropéndolas, pericos,




gorriones, pajaro carpinteros, chequeques, correcaminos (tanunas), chorchas, jilgueros, codorniz y
taltuzas. Las culebras mas comunes: zumbadora, coral, coral falso, cascabel, bejuquilla, mica,
mazacuate.

La vegetaciéon predominante en el territorio, es el pinabete, pino, pino macho, cedro, caoba, laurel,
roble, tataskan, guachipilin, ciprés y liquidambar, anona, durazno, matasano.

En cuanto a plantas ornamentales sobresalen los helechos, orquideas, helechos de lirios, chinas. Con
relacion a las plantas medicinales se encuentran las zucunan, con (tatascan), guarumo, cola de caballo,
falso pimiento, sauco, apasote.

Patrimonio cultural

Santa Elena, es una comunidad amigable y trabajadora, se dedican a la produccién artesanal de
derivados de leche como la cuajada y mantequilla, las que se pueden degustar con tortillas de maiz
cocinadas en hornillas de barro acompanadas con una taza de café. También se cultiva en menor
escala café, hortalizas y frutales de altura, las cuales se comercializan con los vecinos, como parte de
su cultura una diversidad de costumbres, tradiciones y gastronomia tipica, entre las que
mencionamos las siguientes:

Posee patrimonio cultural, como la Cueva Pintada del Potrero, ubicada entre los profundos
barrancos y cadenas montanosas, muy cerca del rio Mogola, en el Municipio de Santa Elena,
departamento de La Paz, cerca de la frontera con El Salvador. Esta contiene mas de 200 figuras
pintadas y grabadas sobre un impresionante paredén de casi 25 metros de alto. Entre sus tradiciones
se pueden mencionar:

Celebrar las ferias patronales cada afo, en el mes de marzo y julio.

El festival del Maiz en el mes de octubre con desfile de carrozas.

Procesiones con el patron Santiago y la virgen de Santa Elena.

La celebracion de las posadas en el mes de diciembre.

La celebracion de las flores todo el mes de mayo

Reuniones en las iglesias (catolicas y evangélicas).

Desfile del 15 de septiembre.

Celebracién de procesiones en Semana Santa.

Bendicion de granos basicos y agua en Semana Santa.

Realizar Mojigangas en las ferias.

Baile de los negritos.

Celebracion de Reinados en las ferias.

Fiestas bailables en ocasiones especiales con el cierre de la feria.

Llevarles flores a los muertos para el dia de los finados.

Celebrar el novenario y primer ano a las personas fallecidas.

Hacer hachones (fogatas) frente a las casas el 7 de diciembre en honor a la virgen de La

Inmaculada Concepcion, ya que se creen que la virgen visita los hogares donde esta la fogata.

Celebrar la Navidad y el Aho Nuevo.
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IV. Metodologia utilizada en proceso de

sistematizacion

k. Objetivo de la sistematizacion

Construir, a partir de la experiencia institucional, el camino recorrido por la Municipalidad de Santa
Elena departamento de la Paz en el proceso de implementacion de la Ley Carrera Administrativa
Municipal/CAM y su Reglamento.

I. Delimitacién del objeto sistematizado

En el transcurso historico de la municipalidad, desde la implementacion de la Carrera Administrativa
Municipal en el ano 2015 al 2019, se han incorporado procesos administrativos tales como:
reclutamiento y seleccion de personal, organizacion y funciones, evaluacion de desempefo y
capacitacion. La municipalidad emprendio acciones diversas durante dicho proceso, que han
impactado en el tiempo en el quehacer general de la misma.

m. El eje de la sistematizacion
Las acciones realizadas vinculados a la practica de los procesos de la Ley CAM en la municipalidad
de Santa Elena, La Paz.

n. Procedimiento llevado a cabo
En el proceso de recuperacion de las practicas realizadas en la implementacion de la Ley CAM en la

municipalidad de Santa Elena, La Paz, se llevd a cabo a través de las siguientes acciones:

o Consulta a las siguientes actoras y actores:

Mujeres Hombres

Alcalde Municipal Cargo de Eleccion popular - I
Vicealcaldesa Cargo de Eleccion popular I -
Regidor municipal Cargo de Eleccion popular - I
Comisionado Municipal Eleccién comunitaria - I
Secretario municipal Servidor de carrera - I
Tesorero municipal Servidor de carrera - I
Contabilidad y Presupuesto | Servidor de carrera I -
municipal

Catastro municipal Alcalde Municipal - I
Proyectos y perfiles Alcalde Municipal - I
Oficina municipal de la Mujer Alcalde/con la venia de los I -
OMM grupos de mujeres.

Unidad Municipal Ambiental UMA | Alcalde Municipal I -
Total 4 7

Fuente: Elaboracién propia a partir de las personas consultadas.




El proceso de sistematizacion inicio en junio del ano 2019, hasta noviembre del mismo ano,
tiempo durante el cual se realizaron jornadas de consulta, para la reconstruccion de las
practicas de implementacion en la municipalidad.

Se ubicaron fuentes de informacion institucionales (antecedentes, documentos internos),
proveniente de la organizaciones y actores clave.

Se aplicaron técnicas participativas, como grupos focales y conversatorios.

Se aplicaron técnicas de andlisis documental y de contenido, asi como andlisis individual a
través de entrevistas a profundidad.

Mediante la aplicacion de las técnicas grupales como individuales se describieron incidentes
criticos, se realizd sintesis de elementos clave, a través del uso de matrices integrativas.

Se reconstruyo de manera general lo que la municipalidad venia desarrollando como parte de la
implementacion de la Ley Carrera Administrativa Municipal/CAM, desde el momento de mostrar
voluntad politica por parte de la Autoridad Municipal para su implementacion, hasta llegar al 2019.
Ahora bien, no se hizo una cronologia detallada del contexto institucional, pero si se identificaron
los hitos significativos asociados con implementacion de la Ley CAM, para conocer las actividades,
y procedimientos implementados, realizados en el tiempo.

Se dio mayor énfasis a los cambios realizados desde 2018 al 201924, en los procesos de reclutamiento
de personal, organizacion y funciones, evaluacion del desempefo y capacitacion, cabe mencionar
que, debido a los cambios en la corporacion municipal, asi como la limitada cantidad de servidores
publicos como parte de la CAM, ello produce cierto nivel de imprecision en las fechas de inicio y la
descripcion de algunos hechos.

24 Este énfasis se fundamentd debido a que se consulté a las nuevas autoridades, las cuales inician su
administracion en el afio 2018, al igual que la comision de evaluacion de desempefio y en la municipalidad solo
hay tres servidores publicos registrados en la RENTCAM.



La sistematizacion de la experiencia vivida en la municipalidad de Santa Elenaj departamento de La
Paz se plantea en tres momentos: situacion inicial, proceso de intervencién, situacion y lecciones
aprendidas.

En el discurrir histérico de las municipalidades, el personal que funciona en las mismas en su
generalidad ha cambiado en cada administracion politica y la permanencia o continuidad del personal
se ve mas comprometida, cuando las autoridades municipales de la nueva administracion son del
partido politico contrario a que estaba en la administracién saliente. Esta situacion ha traido que los
procesos en desarrollo por la municipalidad se vean eliminados y/o detenido en el mejor de los
casos, porque el nuevo personal desconoce qué debe hacer y cdmo hacerlo, razén por la cual deben
ser capacitados y los procesos propios de la municipalidad (parte de la cotidianeidad) se ven
atrasados.

Causas u Oportunidades

A continuacion, se describen las causas y oportunidades que originaron la implementacion de la
CAM en la municipalidad de Santa Elena:

Causas Oportunidades
e El desconocimiento de las e COSUDE/AMHOM (MANUALES)
autoridades municipales sobre el ¢ AMHON/FOPRIDEH (primera evaluacion del
funcionamiento

operativo Yy desempeno).

administrativo de la misma. e Lapresencia de la Actividad Gobernabilidad Local

e La municipalidad no contaba con

procedimientos administrativos y
operativos definidos ni manuales
de funcionamiento.

Clientelismo politico que ha
incidido en la contratacion del
personal.

Honduras / USAID en el municipio continué con
el proceso de implementacién de la Ley CAM con
asesoramiento técnico y fortalecimiento de
competencias a través de procesos de
capacitacion.

Contar con el Sistema Administrativo
municipal/SAMI, Sistema de Administracion
Integrado, desde el 2014, que permitio sinergias
de eficiencia y eficacia con la aplicacion de la
operativizacion que traia consigo la Ley CAM a
través de la aplicacion de sus manuales

operativos.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion obtenida en proceso de consulta.



Factores de contexto

La municipalidad por ser el tnico ente generador de empleo publico en el municipio, y segin la
cosmovisién de la poblacion de Santa Elena, la Ley CAM no debe ser implementada en la
municipalidad porque esto les quita la oportunidad a otras personas de tener un empleo durante
cada administracion politica y mas cuando hay cambio de administracion del partido contrario.

Santa Elena por ser un municipio con poblacion indigena, hay procesos y decisiones que han
tenido que pasar por la venia de los Consejos étnicos.

Por el empoderamiento que se ha logrado en las comunidades por parte de la mujer, el
nombramiento de la Coordinadora de la Oficina Municipal de la Mujer/OMM, la elige el alcalde
con venia de las mujeres organizadas , razéon por la cual este cargo segun la comunidad no debe
entrar en proceso de concurso, ni ser ingresado a la RETNCAM, ya que desde la cosmovision
de la mujer si esta oficina entra en la CAM, se pierde el control de participacion de la mujer en
la toma de decisiones, y la OMM debe obedecer a las necesidades de la mujer y no a las
disposiciones de la municipalidad.

Precisamos que, para la reconstruccién critica-reflexiva de la experiencia, se ha considerado sin
mucha profundidad los primeros anos iniciales de la implementacion de la Ley CAM, lo cual se debe
a los diversos cambios de actores que han participado en esta experiencia, se ha profundizado en
los hechos a partir de los cambios realizados en esta Ultima administracion municipal, ha sido de
suma importancia destacar procesos la evaluacion de personal, despidos o renuncia del personal,
entre otros.

Cabe destacar que cuando la Corporacion Municipal 2018-2022 asumié la administracion, la Ley
CAM, ya estaba en proceso de implementaciéon. Contando con la anuencia de la Corporacién
Municipal se ha realizado lo siguiente:

Elaboracion de los manuales.

A inicios del aho 2016, se inicia el proceso de implementacion de la Ley CAM con el
acompanamiento técnico de la AMHON a través de la Secretaria Técnica de la Carrera
Administrativa Municipal/SETCAM y FOPRIDEH.

Se realizaron reuniones para la implementacion de la Ley CAM, en las cuales se dio a conocer:
beneficios, responsabilidades, que la permanencia en sus cargos depende de su desempefio, y
por la idiosincrasia de la poblacion en esta zona las personas que inician a formar parte de la
CAM no estaban totalmente convencidas/os de formar parte del proceso.

Se implementa el reloj marcador de huella digital, con la finalidad de fortalecer el manejo de
recursos humanos.



La implementacion de la CAM en el municipio pasé por varios procesos los cuales tuvieron
diferentes niveles de avance y aplicabilidad. A continuacion, se detallan el progreso de cada uno de
ellos seglin lo que establece la Ley de Carrera Administrativa Municipal:

Organizacion y funciones
Reclutamiento y seleccion
Evaluacién del desempeno
Capacitacién

Estos procesos?s, estan organizados a su vez en momentos2ésignificativos que marcan cambios o
inflexiones cualitativas durante el proceso vivido.

Estos procesos y momentos son resultado de una reconstruccién critico-reflexiva de la experiencia
partiendo de los didlogos, discusiones e intuiciones desarrolladas en las consultas con los empleados
municipales y sus autoridades.

9. Organizacion y funciones

El procedimiento de organizacion y funciones contempla la estructura organizativa de la
municipalidad, las relaciones internas y externas que deben tener cada area de la municipalidad, para
lo cual se disené un manual que fue elaborado tomando en consideracion lo establecido en la Ley
de la Carrera Administrativa Municipal, otras leyes de afectacion al ambito municipal y las realidades
técnicas, administrativas tributarias, financieras y de servicios de cada categoria municipal.

Dentro de este proceso se consideran procesos de caracter general aplicados a cada area de
acuerdo a su naturaleza, es asi como a partir de la implementacion de la Ley CAM se introdujeron
procesos que han permitido cambios sustanciales en el quehacer de la municipalidad.

PR |: Responsabilidades del personal

Los servidores publicos, de acuerdo a su cargo han venido realizando actividades, segtin la demanda
del alcalde municipal y directrices brindadas por la Vicealcaldesa quien ha fungido como
Coordinadora de la Unidad Municipal de Administracion de Personal/UMAP, asi mismo de las tareas
que van surgiendo en la vida cotidiana de la municipalidad, algunas reflejadas en el Plan Operativo
Anual y muchas de ellas no registradas en el mismo, cabe mencionar que el POA antes de la Ley
CAM habia sido considerado mas como un requisito y no como una guia de trabajo operativo.

Desde la vision de los servidores publicos hacian lo que se les solicitaba, pero no siguiendo una ruta
definida adecuadamente de acuerdo a la naturaleza de su cargo. El POA se hacia, pero en muchos
casos no se seguia.

Las funciones eran definidas desde la vision de la Vicealcaldia, sin partir de un manual que guiara el
quehacer de las unidades, partiendo mas de criterio personal que del enfoque de eficiencia y eficacia,
a la vez a la discrecionalidad de cada servidor publico de acuerdo al cargo quienes conocian de

25 PR-Procesos

26 M-Momentos



manera general mas no en detalle, por ende, su creatividad menguada, seglin su cosmovision se
habian acomodado a su cargo.

Con la implementacién de la Ley CAM, la que inicio con una jornada informativa para explicar en
qué consistia, las responsabilidades, beneficio de la misma, las/os servidores publicos estaban
conscientes que su buen desempeno es una de las condiciones fundamentales para su permanencia,
esto provoco de manera diferenciada en cada quien, una actitud de cambio, ajuste o de rebeldia a
las nuevas normas, es asi como a través de orientaciones brindadas por técnicos de la SETCAM y
posteriormente de Gobernabilidad Local Honduras/GLH, reciben capacitaciones sobre planificacion.

Cada unidad, ya conociendo su perfil de funciones encamina su POA de manera individual,
dependiendo de la unidad y de su naturaleza tomaron como base el Plan de Desarrollo Municipal
que surge del Plan de Desarrollo Comunitario, luego en reuniones de la Unidad Técnica Municipal
se prepara un consolidado el cual posteriormente trabajado entre el alcalde y la Coordinadora de
la Unidad de Contabilidad y Presupuesto para asignar el presupuesto utilizando el Sistema de
Administracion Municipal Integrado, (SAMI). Cabe mencionar que el proceso de planificacion se ha
fortalecido en los ultimos dos anos, con el acompanamiento y asistencia técnica de personal de GLH.

La nueva forma de planificar, y que la misma sea evaluada, les permite conocer el nivel de avance y
de esa forma hacer los correctivos pertinentes.

La implementacion del reloj marcador de huella digital como parte de las innovaciones que facilita
la Ley CAM, permitié mayor control en la asistencia del personal, ya que antes de la colocacion del
reloj, el personal en algunas ocasiones llegaba tarde, a pesar de las conversaciones sostenidas entre
la UMAP y el personal en las sesiones quincenales de UTM, la actitud que manifestaban algunos era
de incomodidad, al sentirse controlados, ante esta actitud la Coordinadora UMAP explicé las
razones y el bien que traia este nueva norma para la municipalidad.

El control digital de asistencia, ha permitido agilizar el control de asistencia, proceso que ha
fortalecido la administracién de RRHH al hacer deducciones de acuerdo a la ley mediante un soporte
a nivel tecnologico.



10. Reclutamiento y seleccion de personal

Este proceso, para la implementacion de la Ley CAM era de suma importancia ya que habia que
ratificar, reubicar al personal que estaba en los diferentes cargos o aceptar su renuncia.

PR I: Informando sobre la Ley CAM

El primer contacto de las autoridades municipales, asi como de los servidores publicos fue dar a
conocer la Ley CAM, sus beneficios y responsabilidades, asi como sus implicaciones, por parte de la
SETCAM. Es asi como se inicia con la concientizacion y la sensibilizacion sobre cual sera su nuevo
rol segln la Ley CAM.

Una vez sensibilizados y concientizados sobre lo que significa pertenecer a la CAM y sus
implicaciones, se procedioé a preguntar si desean continuar como servidores municipales, se dio la
libertad de que ellas/ellos indicaran continuar con el proceso o retirarse, solo al cargo para
Secretario General entré a proceso de concurso interno.

Una vez ratificados los cargos, acontecié que dos servidores publicos presentaron conductas
impropias en su quehacer cotidiana, y para ampliar la experiencia se detallan los hechos de como
sucedi6 el despido de los mismos:



Proceso de despido de servidores publicos
Hechos que anteceden el despido

Antes de darse el hecho que originé el despido, el personal en mencién habia venido irrespetando las instrucciones
que giraba la Unidad Municipal de Administracion de Personal que a la vez es la Vicealcaldesa, ante dichas faltas solo
se hacian llamados de atencién verbal sin dejar medio probatorios de las mismas.

El Incidente

El incidente surgid a raiz del cobro que se hace a través de la Tesoreria Municipal, los responsables de la unidad de
Tributacion y Catastro, quienes desde el inicio del dia no siguieron instrucciones, al llegar a la comunidad tres horas
después que se habia notificado a la poblacion que empezaria el cobro de impuestos. Al llegar a la comunidad, la
poblacién estaba esperandoles, llegaron al sitio habiendo ingerido bebidas alcohdlicas, estuvieron dos horas
cobrando y se retiraron del lugar dejando a la poblacién esperandoles, ese mismo dia no se presentaron a la hora
establecida para hacer entrega de los fondos recolectados. La vicealcaldesa en un horario fuera de labores, encontré
a la orilla de la carretera la motocicleta, ellos estaban completamente ebrios y andaban una parte del dinero, la
vicealcaldesa tuvo que llevar el dinero para evitar que lo perdieran, la otra parte del dinero se lo habian entregado
a una persona para no perderlo.

Manejo administrativo del incidente

La Vicealcaldesa y a la vez la Coordinadora de la UMAP informa al Alcalde y por la gravedad de los hechos la primera
intencion del alcalde fue dar la carta de despido, pero ante lo delicado del hecho decidieron informar a la SETCAM
y recibieron las siguientes indicaciones: i) De parte de la Coordinadora de la UMAP elaborar un informe sobre
como pasaron los hechos, ii) Nombrar una comision integrada por Comisionado Municipal, Comisionado de
Transparencia y un Regidor para que realizaran una investigacion en el lugar donde ocurrieron los hechos y
documentar la situacion iii) Una vez se tuvieran ambos informes visitaron a los indiciados para que den su version
iv) Cuando se tuvieran los tres informes, enviar un memorandum a los indiciados indicando las faltas cometidas y
adjuntarlo en su expediente, v) Remitir los resultados a la SETCAM para su respectivo andlisis y emision de
resolucion ante dicho hecho.

Entre tanto los dos servidores publicos siguieron en funciones, tiempo en el cual mantuvieron una actitud de
irrespeto hacia las autoridades de la municipalidad, en reiteradas veces el alcalde les solicitaba hablar con ellos y se
negaban, en cambio lo que hacian era llamar al alcalde para amenazarle.

Pasados casi tres meses de la investigacion se recibid la resolucion de parte de la SETCAM, en la cual se tipificaba
el tipo de falta y la autorizacién para proceder al despido.



A raiz del despido de los servidores publicos, el oficial responsable de la Oficina de Proyectos
presento irregularidades en su desempeno, se hablé con él y se le concientizo sobre sus faltas, siguié
con sus conductas, se le entregd un memorandum de llamado de atencion, a pesar de ello, se reporto
ante la UMAP aduciendo que tenia una hija grave en el hospital, pero se logré averiguar que era falso
con apoyo del Regidor N° 6, se hablo con él y se le dijo de su falta, pero no hubo cambios, luego
falto por tres dias consecutivos. Ante tal situacion se le llamo y se le indic6 que si no deseaba
trabajar que renunciara a lo que el solicité una oportunidad, pocos dias después hablé con la
Coordinadora de la UMAP y presentoé su renuncia. Cabe mencionar que ante esta situacion ya la
comision de seguimiento estaba lista para proceder al despido, siempre este proceso fue
acompanado por la SETCAM.

I 1. Evaluacion del desempeiio

Al evaluar el desempeno la organizacion obtiene informacion tanto cuantitativa como cualitativa para
la toma de decisiones. La implementacién del proceso de evaluacion permite elevar el sentido de
pertenencia, generar un clima organizacional convocante que promueva el trabajo en equipo y la
ética, motivo por el cual debe haber un nivel técnico de comprension sobre el proceso, apoyo y la
firme decision de los miembros que conforman la comision evaluadora.

PR |: Conociendo nuestro desempeno

El proceso de evaluacion en la municipalidad no era una practica que se realizaba como parte de la
administracién de recursos humanos, el personal realizaba sus funciones sin contar con una guia que
le permitiera evaluarse a si mismo, ni ser evaluado por sus autoridades, no se evaluaba el
desempeno, lo que se hacia era una verificacién de actividades asignadas, razén por la cual su
quehacer se veia comprometido al hacer sus tarea mecanicamente sin incentivos o mecanismos que
le despertaran su compromiso, ni la implementacion de acciones orientadas a mejorar su desempeno
y contribuir al fortalecimiento institucional, limitando su quehacer a las indicaciones dadas por sus
superiores, sin poner en practica sus habilidades para desarrollar su creatividad en la realizacion
de sus funciones.

El proceso de evaluacién ha pasado por dos equipos evaluadores: primer equipo evaluador del 2015
al 2017, tiempo durante el cual se realizaron dos evaluaciones; segunda comisién de evaluadora de
desempeno conformada por: alcalde, Vicealcalde, un regidor, el Comisionado Municipal,
Coordinador de la Comision Ciudadana de Transparencia, tiempo durante el cual se realizaron dos
evaluaciones. Cabe mencionar que a partir de la Gltima evaluacion en junio 2019 se gird instrucciones
de parte de la SETCAM que ya no debia participar el regidor, quien solo debia participar en ausencia
del alcalde.



La impresion del personal ante la primera evaluacion de desempeno fue de temor, debido a que
creyeron que esto estaria asociado a posibles despidos, ante dicho temor, las autoridades
municipales con apoyo de funcionarios de SETCAM, dieron una charla informativa sobre en qué
consistia la Ley CAM, en la cual se explicé la razon de ser de las evaluaciones?’ seglin el manual de
evaluacién de desempeno, factor que permitié una mayor aceptacion del personal y perder el temor
a ser evaluados y evaluadas.

El proceso de evaluacion se hizo en tres momentos: autoevaluacién, evaluacion del jefe inmediato y
por ultimo por la Comisién de evaluacion de desempeno. Las evaluaciones se inician en el afo 2017,
hasta la fecha se han realizado tres Evaluacion del Desempeno2® basada en Gestion por
Competencias?® y dos evaluaciones basada en Resultados30.

El proceso que se siguio el cual pasaba por tres momentos, les permitid autoevaluarse y desde su
vision saber como estaban, para luego a través de la evaluacion de su jefe inmediato y de la comision
de evaluacién de desempeno ratificar o ampliar cual era su verdadero desempeno.

En las primeras evaluaciones solo entregaron los resultados y no se hacia una devolucién verbal y
dialogada.

El procedimiento de la actual comision de evaluacion de desempefio ha ido mejorando desde usar
fichas manuscritas hasta proyectar los resultados, para que tanto la persona evaluada y la comisién
a la vez puedan ir viendo cada resultado y hacer una devolucion personalizada, dialogar del porqué
de cada resultado y dar recomendaciones de mejora.

La primera evaluacion permitié que el personal conociera como era su condicion en relacién a sus
competencias y en que estd fallando de acuerdo a las especificaciones técnicas en el Manual de
organizacion y funciones, eso dio el punto de partida para los primeros cambios.

7 El objetivo de la evaluacion: evaluar el cumplimiento de los objetivos de la municipalidad y las competencias
de los colaboradores/as en la realizacion de sus funciones, para el desarrollo de su potencial profesional, asi
fortalecer a la Municipalidad, y la mejora de la calidad de servicios prestados.

%L os sistemas de evaluacién del desempefio basados en competencias incorporan a los estandares de
evaluacién tradicionales aquellas conductas del trabajo necesarias para realizar tareas especificas. Una
evaluacion del desempeno efectiva se basara en el analisis de actuacion de las personas en los puestos y en su
evaluacioén, seglin unos parametros predeterminados y objetivos para que proporcionen informacion medible
y cuantificable.

¥ Las Competencias se definen como el conjunto de capacidades, habilidades y actitudes que ostentan las
personas y mediante las cuales inciden directamente en el desarrollo de sus puestos de trabajo y en el
comportamiento organizativo

39En el 2018 la evaluacion de noviembre se realizé hasta en el mes de marzo del 2019 debido a que la persona
que estaba liderando estaba desligado es ese momento para dicho proceso, en vista de ello no contaban con
el personal técnico para que les apoyara e instruyera.



Con la segunda evaluacién basada en resultados permitié conocer su desempeno de acuerdo a los
resultados de su gestion. Los avances en relacién a la sinergia establecida entre el POA y los
resultados alcanzados son evidentes en los procesos realizados sin embargo persisten en algunos
servidores actitudes personales que afectan su desempeno laboral e inciden en la imagen que la
poblacién se forma del personal.

12. Proceso de Capacitacion

La Carrera Administrativa Municipal tiene como propésito la planificacion, organizacion, ejecucion
y evaluacion de un proceso continuo y permanente de enseianza, actualizacion y mejora de los
conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores municipales de carrera, que contribuyen al
cumplimiento eficiente de las tareas en funcién de sus asignaciones de acuerdo a su cargo segun lo
establecido en manual de organizacion y funciones, para que mediante las debilidades encontradas
en las evaluaciones se implemente un plan de capacitacién.

PR |: Capacitacion acorde con los objetivos estratégicos de la municipalidad

La Ley CAM como objetivo especifico de capacitacion plantea elaborar el Plan Anual de
Capacitacion3! en funcion a las debilidades encontradas en las evaluaciones practicadas a al personal
de la municipalidad con la finalidad de contribuir al cumplimiento de los objetivos de desarrollo del
municipio.

Sabiendo que la progresion en la CAM debe estar basada en la educacion y experiencia adquirida
por el desempefio de puestos, asi como en la antigliedad y en la evaluacién de desempeno segun lo
estable la Ley CAM32,

En el afio 2018 se hizo un diagnéstico de necesidades de capacitacion con apoyo de GLH, pero no
se le dio seguimiento, de parte de GLH se ha notificado que en préximas fechas se iniciara la
elaboracion del plan de capacitacién.

El no contar con un plan anual de capacitacion, no ha impedido poder fortalecer las competencias
de las y los servidores publicos, quienes han logrado capacitarse mediante alianzas con entidad
internacionales como nacionales, con el objetivo de fortalecer las competencias del personal, a

31 1a capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo proposito general es preparar,
desarrollar e integrar a los Recursos Humanos al mejoramiento continuo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeio de todos los
colaboradores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno. La
capacitacion permite evitar la obsolescencia de los conocimientos del personal, que ocurre generalmente
entre los colaboradores mas antiguos si no han sido actualizados.

32 Capitulo |- Articulo 33.



continuacién, se mencionan algunas de las capacitaciones realizadas como apoyo recibido de otras
instituciones:

Institucion Capacitacion

Gobernabilidad Local Honduras Capacitacién dirigida a  secretarios
municipales para elaboracion de documentos
de acuerdo a su perfil.
Capacitacion sobre la Ley CAM

SETCAM Capacitacion sobre la Ley CAM

Instituto de Acceso a la Informacion Publica | Diplomado en transparencia y derecho a la
informacion publica con enfoque en la gestién
municipal.

Fuente: Elaboracién propia a partir de las consultas realizadas

La municipalidad de Santa Elena-La Paz desde sus inicios fue experimentando cambios sistematicos
con la implementacion de la Ley CAM, mismos que se han proyectado en el quehacer de la misma,
a continuacion, se realiza la descripcion de la situacion actual:

En la actualidad se cuenta con 3 servidores publicos inscritos en el sistema de RENTCAM. En sus
inicios se registré en la RENTCAM a 6 personas, de las cuales dos fueron despedidos y uno renuncié.

Se han realizado dos Evaluaciones del Desempeno basada en Gestion por Competencias, y dos
evaluaciones por objetivos (Resultados), hasta la fecha cada servidor publico ha mejorado
sustancialmente en el cumplimento de sus objetivos, todavia falta mejorar sus competencias de
desempefio, que permita una mejor atencion a la poblacion que busca de sus servicios.

Las autoridades han tomado a bien evaluar a todo el personal tanto el de contrato como los de
carrera, esta decision ha permito evitar divisionismo entre compaferos y a la vez, este proceso ha
fortalecido al personal por contrato ya que conocen su desempeino y han mejorado sus funciones,
cabe mencionar que el personal esta preparado para que cuando hallan futuras oportunidades de
ingresar a algin cargo de la CAM, puedan participar en concursos internos, con la ventaja de estar
insertos en la dindmica de una institucion de carrera.

33 La municipalidad no cuenta con la Unidad Técnica Municipal, la misma funciona con el concurso de los
servidores publicos y el alcalde, quien mensualmente se relnen para tratar asuntos referentes a la
municipalidad,



El proceso de planificacion se ha convertido en la herramienta clave de funcionamiento, ya que cada
unidad planifica anualmente, luego se hace un consolidado para el POA municipal. El POA se lleva a
planificaciones mensuales, este accionar permite que cada colaborador conozca de manera detallada
los resultados esperados y pueda hacer replanificaciones en caso de ser necesario, que le permita a
las autoridades municipales y al equipo integrado de la UTM33 dar un seguimiento a las acciones
planificadas por unidad, de esa forma hacer las enmiendas que sean necesarias en tiempo y forma,
es importante decir que habra que seguir fortaleciendo los procesos de formacion en el area de
planificacion a nivel macro y micro, con la finalidad de que puedan definir en detalle las acciones
planteadas en los planes generales.

Aun hay pendientes en relacion a la Ley CAM, como ser el caso del proceso de capacitacion, ya que
debe elaborarse el Plan Anual Operativo, y que para el ano 2020 el plan de capacitacion sera
asesorado en su elaboracion por parte de GLH.

Por ser una municipalidad categoria “C”, hay limitantes presupuestarias, eso ha traido consigo el
tener que sobrecargar algunos servidores publicos para poder cubrir con las demandas de la
municipalidad y dar respuesta de calidad a la poblacion del municipio.



Durante el proceso de investigacion a través de las consultas realizadas se logré identificar los
siguientes hallazgos:

Para llegar a la poblacion se ha tomado en cuenta su cosmovision como pueblos indigenas, para
que sientan que estan siendo escuchados y tomados en cuenta y lograr su apoyo en las acciones
que emprenda la municipalidad, ejemplo de ello, la poblacién ha trabajado a lo largo del tiempo
en la proteccion de su semilla, no quieren que se pierda su cultura (alcaldes anteriores quisieron
introducir nuevas tecnologias como productos transgénicos) tomando en cuenta que en este
afo hubo una buena cosecha se promovié la celebracion del dia de la semilla se abrieron las
puertas que se hiciera su celebracion.

El personal de carrera ha sido de apoyo para las nuevas autoridades municipales, brindado
asesoria ante aspectos desconocidos tanto técnico como administrativo.

Hay empleados interinos que ya estan considerados dejar su caracter de interinato y pasar a ser
servidores publicos en caracter de permanencia, pero a pesar de que al personal se les ha
informado sobre la Ley CAM, persisten dudas sobre los derechos que gozan en caracter de
permanente.

No deja de haber temor en el personal de carrera que la afinidad politica pueda incidir en las
autoridades municipales y realicen despidos a pesar de lo que la Ley establece.

Las autoridades municipales tienen sus reservas en relacion a los servidores publicos nombrados
en administraciones que puedan causarles alglin dano.

Al inicio de la actual administracion municipal, el alcalde ya habia elaborado las notas de despido
del Secretario y Tesorero Municipal, ante tal situacion el alcalde saliente le explico de la
existencia de la Ley CAM, razén por la cual deciden consultar a las autoridades de la SETCAM,
quienes les informan que no procedia el despido ya que los colaboradores eran personal de
carrera, al estar informados sobre lo que establece la Ley no se procedié a realizar el despido,
este hecho evidencio el desconocimiento de las autoridades en caracter de nuevos funcionarios
y como la figura de asistencia técnica y asesoramiento de la SETCAM fortalece el cumplimiento
de la Ley.

En la actualidad presentan retraso en la actualizacién y entrega de informacién requerida por el
Instituto de Acceso a la Informacion Publica, debido a que el oficial de transparencia renuncio,
actualmente se esta capacitando una empleada para cubrir la plaza.

En relacion a la UMAP el cargo fue asumido por la Vicealcaldesa, ella tomé el cargo sin saber
que debia hacer, en sus inicios acudié a una persona amiga para que le asesorara, luego en los
primeros meses de la nueva administracién municipal GLH realizé capacitacion sobre la Ley
CAM a las nuevas autoridades, es importante destacar que ella tenia conocimiento de su cargo
como Vicealcaldesa, se habia preparado a través de la Ley de Municipalidades.



En las reuniones de la UTM que se realizan cada |5 dias, se motiva y dan recomendaciones sobre
los deberes ante la poblacion, esta estrategia poco a poco permitié sensibilizar a los empleados
de la municipalidad tanto los de caracter permanente como interinos o contrato y se logré en
casi la mayoria del personal un cambio de actitud, mejorando un poco la atencion hacia la
poblacion.

La municipalidad no cuenta con un oficial para el manejo de la Unidad Técnica Municipal/lUTM,
la misma es manejada por los funcionarios/as y servidores publicos, para lo cual se retinen cada
|5 dias y se plantean los que cada quien esta realizando y lo que realizan en los siguientes 15
dias.

A partir de la implementacion de reloj digital, cuando el personal llega tarde al final del mes se
realizan deducciones por tiempo acumulado, en los casos de reincidencia se realizaron llamados
de atencion verbal, a raiz de ello hubo mejora en su conducta y hasta la fecha solo se ha enviado
llamado de atencion escrito.

La Vicealcaldesa maneja UMAP, cuando se introduce el control de asistencia mediante el reloj
digital, por recomendacion del Secretario Municipal se sugirié a la Vicealcaldesa no podia marcar
en el reloj porque ella era una funcionaria, pero en vista de que ella aparece en planilla, se acudié
a la SETCAM para solicitar indicaciones a seguir para registrar su asistencia, a lo cual se dio la
medida que se dedicara un libro en el cual ella registre sus asistencia, este hecho contribuye a
los procesos de gobernabilidad de la municipalidad.

En la primera evaluacion que hace la Comision actual hubo una interpretacion diferente de
criterios, razéon que afecté la nota que se le asigno al personal. Para la segunda evaluacién la
comision tenia un mayor manejo, factor que mejora la asignacion de calificacion.

En relacion a los servidores publicos que fueron despedidos, durante el tiempo que se esperaba
el dictamen de parte de la SETCAM, se dej6 al personal en sus cargos, tiempo durante el cual
hicieron diferentes acciones que afectaron el quehacer de la municipalidad, tales como, realizar
modificaciones al Plan de Arbitrios, realizaron cobros y no los registraban, o recibian pagos en
especies (ropa u otros articulos), ademas de ello, los indiciados durante el tiempo que se hacia
la investigacion, se presentaban cada dia irrespetando a las autoridades municipales e
irrespetando a la poblacion, tiempo después de su despido se descubrié de la modificaciones al
Plan de arbitrios y cobros anomalos, pero como ya el caso se habia cerrado no se pudo realizar
acciones legales.

Las mujeres organizadas exigen que cuando se hace cambio de la Coordinadora de la OMM,
proponer la candidata a ser nombrada en dicho cargo, amparandose en el Convenio 169 de la
OIT sobre Pueblos Indigenas y Tribales en Paises Independientes, es por ello que hasta la fecha
este cargo no ha entrado dentro de los oficiales nombrados dentro de la Ley CAM.



A pesar de que la Ley CAM comienza a implementarse a partir del 2017, cada quien hacia su
plan y no hacian un consolidado, situacion que ha cambiado mediante el acompanamiento que
ha brindado GLH, a partir del 2018 se hace un plan en base a objetivos de cumplimiento de a
acuerdo a cada unidad y para el 2019 se usan nuevos formatos fortaleciéndose esta area.

Debido a la eficiencia fiscal que han demostrado desde el ano 2016 se ha incrementado la
transferencia municipal, a la vez de acuerdo a las nuevas estrategias de recaudacion de impuestos
para el 2019 estan por llegar al millon de lempiras.

La municipalidad se encuentra ubicada entre las primeras 35 municipalidades por entrega de
documentacién en tiempo y forma.

El alcalde con su equipo ha creado estrategias de recaudacion de impuestos, de tal forma que la
poblacién se convenza de la importancia y lo que significa que los pagos se realicen en tiempo,
para el bien del municipio en general.

Debido a nivel de manejo y cumplimiento de los requisitos técnicos del SAMI, ya el tesorero
municipal esta autorizado para realizar solicitud de manera directa a finanzas sin necesidad de
hacer la solicitud a través de los funcionarios de la entidad antes mencionada.

A pesar de la buena actitud de respeto a la ley por parte de las autoridades municipales, comisién
de evaluacion de desempefio y de las capacitaciones recibidas por GLH y SETCAM, se logré
evidenciar que hay vacios de conocimiento en relacion a la aplicabilidad de la misma.

El personal de carrera ha ido mejorando poco a poco su actitud, pero falta mejorar las relaciones
interpersonales y trabajo en equipo con el personal de contrato. Es importante destacar que los
empleados por interinato tratan de alcanzar los resultados para mantener su contrato.

Parte de la cultura de la poblacién es que una vez que llega a ocupar un puesto en la municipalidad
ya va con el pensamiento de que estara un ano y luego dejara el cargo para darle la oportunidad
a otra persona de la comunidad, a la vez es importante destacar que el personal de carrera sufre
presiones de la poblacion por ser personal permanente.



El proceso vivido desde el ano 2015 cuando inicia la implementacion de la Ley CAM en la
municipalidad ha dejado las siguientes lecciones aprendidas:

A través de la Ley CAM se ha logrado la mantener el principio de gobernabilidad, se han
continuado los proyectos y procesos en ejecucion, al igual se ha logrado fortalecer la rendicién
de cuentas.

Seguin las autoridades con la implementacion de la Ley CAM, se ha fortalecido la verdadera
democracia, ya que ahora deberan buscar su eleccion no mediante ofrecimientos politicos sino
con verdaderas propuestas y de esa forma los pueblos pueden alcanzar un mayor desarrollo.

Los manuales son una guia para la realizacion de sus funciones, el contar con ellos ha facilitado
su quehacer, ahora cuentan con un documento que orienta su accionar.

El cumplimiento de la Ley CAM, garantiza la continuidad de los procesos, cumplimiento de
metas, y en vista de ello los procesos estan en tiempo y forma, razon por la cual se evita el
retraso de la transferencia, factor que permite cumplir con los proyectos que se tienen en
ejecucién o por ejecutar, gestionando de esa forma el desarrollo del municipio.

La implementacién de estrategias (como parte de la creatividad de Tributacién, Contabilidad,
Catastro, Tesoreria, Proyectos), ha fortalecido la recaudacion de impuestos a través de exigir
el registro catastral para la realizacion de cualquier tramite, por ejemplo: conexion de la luz,
para celebrar matrimonio, solicitud de préstamos en instituciones bancarias; ademas se hacen
notificacion del pago de impuesto, amnistia tributaria se hace a través de los cabildos abiertos,
radio comunitaria, realizan Tesoreria movil.

La planificacion basada en resultados y su respectiva asignacion de fondos mediante el SAMI,
fortalece la transparencia y manejo de fondos.

Al hacer mayor socializacion sobre los derechos a los cuales tienen los servidores publicos de
la CAM disminuye las dudas ante situaciones de despedidos o renuncia.

La participacion de Sociedad Civil en los procesos de evaluacion de desempeno ha permitido el
involucramiento directo en el funcionamiento de la municipalidad, fortaleciendo Ila
gobernabilidad de la misma.

La evaluacion se esta practicando a todo el personal, ya sea de carrera o interinos, con la finalidad
de aprovechar un procedimiento que permita mejorar la gestion municipal, lo Unico que no se
da reporte de los resultados.



Para lograr mejorar la recaudacion fiscal de parte de la poblacion indigena, se utilizé el mismo
argumento que ellos utilizaron ante la municipalidad para que no dividieran sus predios, sino que
los registraran como titulo comunitario amparandose en el Convenio 169 de la OIT sobre
Pueblos Indigenas y Tribales en Paises Independientes, se les hizo que entraran en razén sobre
que en este convenio no menciona en su articulado que no estan exentos de impuesto, se ha
logrado que ellos ahora si paguen sus impuestos.

Cuando se han presentado situaciones de aplicacion de la Ley que nunca se les habia presentado
o tienen dudas, el avocarse a la SETCAM vy recibir asesoramiento y acompanamiento de parte
de la entidad, permitié enfrentar situaciones dificiles.



En vista de los resultados que ha arrojado la sistematizacion se dan las siguientes recomendaciones:

Concientizar a la poblacion de la importancia de ser parte de la Ley CAM es fundamental para
el posicionamiento de la misma, es por ello que habra que informar a la poblaciéon sobre el
beneficio que recibe la poblacion y el municipio.

Brindar capacitacion en cada cambio de administracion municipal, para lograr el
empoderamiento de las nuevas autoridades y fortalecer el conocimiento de las autoridades que
contindan en sus cargos.

En vista que no en todas las evaluaciones se ha tenido el acompanamiento del equipo técnico de
la SETCAM y debido a lo complejo que es el proceso, es fundamental contar con el
acompanamiento, principalmente cuando hay cambios de Corporaciones y/o Comisiones, cabe
mencionar que habra que fortalecer a la SETCAM, ya que con las estructura que cuenta en la
actualidad no logran cubrir con la demanda que presentan las municipalidades, la garantia de la
aplicabilidad de la Ley pasa por el estricto acompafamiento y asesoramiento de la SETCAM.

Crear mecanismos mas eficientes, para que los servidores publicos reciban informacion en
tiempo y forma cuando sean convocados para procesos de capacitacion, para que no pierdan las
oportunidades que se presenten.

Es recomendable que las y los funcionarios que se hayan identificado como apoyo a la Comision
de Evaluacion de Desempenio, participen en los procesos de induccion y/o capacitacion para
desempenarse como evaluador de los procesos desempeno las y las servidores publicos, cuando
se requiera de ellos o ellas.

Tomando en cuenta los municipios que su territorio tienen influencia indigena, se debe realizar,
ya sea modificacion a la Ley CAM o en su respectivo reglamento, en la cual se establezca qué
hacer cuando la aplicabilidad de la Ley cree conflictos con la cosmovision de los pueblos
indigenas.

Dar reforzamiento de los procesos a seguir para la implementacion de la Ley CAM, mediante
una metodologia de ensenanza popular y mas practica, la cual les permita identificar los vacios
de comprension que pueda tener el personal capacitado.

Se corre el riesgo que el personal permanente se vuelva operario (mecanico) y no despierte su
creatividad, factor que puede afectar el éxito de sus funciones, de acuerdo a los resultados de
las evaluaciones implementar el plan de capacitacion y actualizarlo anualmente para mantener
incentivado al personal y que su accionar contribuya al desarrollo del municipio mediante una
vision integral.
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9. Fortalecer la Comisién de evaluacion de desempeno y seguimiento través de procesos de
capacitacion, para que la aplicabilidad de las evaluaciones se realice mediante parametros
establecidos y acuerdo al avance que experimente la municipalidad.

| 0. Para fortalecer las relaciones de equipo es recomendable realizar capacitacion sobre relaciones
interpersonales, actitud positiva, atencion al publico, autoestima, entre otras, mismas que
permitan desarrollan habilidades en el personal para enfrentar situaciones de la cotidianidad
evitando de esa forma conflictos mayores.
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Lista de Funcionarias, funcionarios y servidoras/es publicos

William Saul Ventura Pereira

Alcalde Municipal

I

2  Leonila Argueta Hernandez Vice-alcaldesa Municipal/UMAP

3 Lucio Pérez Martinez Regidor 6to Enlace de cultura y produccion
4 Hermen Antonio Vasquez Benitez Secretario Municipal

5 Raul Hernandez Tesorero Municipal

6 Elsa Marina Hernandez Mejia Contadora Municipal

7 German Rodolfo Martinez Vasquez Coordinador de Proyectos

8 Brenda Johan Mena Orellana OMM Y OMNJ

9 Pablo Sanchez UMA

10

Arnaldo Antonio Nolasco

Técnico de Catastro

Jesus Garcia

Comisionado Municipal

Fuente

: Elaboracion propia a partir de las personas consultadas.
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