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Aplicacion de Estrategias

para el Control de Administraciéon de Recursos Humanos

1. MARCO INSTITUCIONAL

1.1 Modalidad de Proyecto de Grado
Dando cumplimiento al Reglamento de Régimen Estudiantii de la
Universidad Boliviana aprobado en el VIII Congreso Nacional de
Universidades, el cual contempla en su capitulo VIII, Art. 66, las
“Modalidades de Graduacion” y se determina la eleccién de la modalidad de

Proyecto de Grado para optar a la titulacion respectiva.

Se elige de acuerdo a normas establecidas esta modalidad de graduacion, la

misma que consiste en la realizacion de una investigacion y/o propuesta inédita

gue es evaluada y supervisada por un asesor o guia. Es desarrollada

metddicamente por el estudiante egresado, con la posibilidad de proyectar o

implementar determinados proyectos, actividades, tareas, etc.; Las mismas son

afines con la formacion de las carreras que integran la Facultad de Ciencias

Econdémicas y Financieras, particularmente la Carrera de Auditoria. Asi también

otro campo de aplicacion es la identificacion de soluciones a problemas

especificos, demostrando amplio dominio del tema y aplicando capacidades o

destrezas préacticas para plantearlos y/o contribuir con alternativas de solucion, a

través de propuestas, proyectos coherentes, o acciones practicas.

2.

INTRODUCCION

2.1. ANTECEDENTES DEL TRABAJO

En las ultimas décadas del siglo XX, el mundo ha tenido grandes transformaciones

y cambios que han puesto en la palestra de la discusion el papel del Estado, el
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Gobierno y la Administracion Publica en la economia y las finanzas y su reaccion
con la sociedad civil.

En los tiempos de la globalizacion de la economia y la administracion del estado,
las organizaciones constituyen sistemas (unidades integradas). Los componentes
de cualquier sistema o unidad, deben ser coordinados de una manera logica y
eficiente de manera que pueda funcionar de una forma total que beneficie tanto a
la organizacion estatal como a sus miembros individuales, actualmente las
organizaciones sociales como los departamentos de personal necesitan recibir
retroalimentacion sobre su desempefio. Por esta razon, las unidades de personal
deben someterse a los cambios y a las verificaciones asi como a comprobaciones
sociales y adelantar investigaciones para identificar métodos méas efectivos que
serviran a su organizacion que seran muy utiles para ayudar a la prevision de
nuevos desafios de todo tipo. El capital humano en toda entidad tiene caracter
basico para el desarrollo de las actividades programadas, por tanto representan no

solo su aporte potencial, sino también la reserva de capacidad para el futuro.

El presente trabajo aborda una de las probleméticas que desde hace afios afectan
a muchas Instituciones Publicas que es la falta de evaluacion y capacitacion de
personal, la necesidad esta en efectuar un estudio de los recursos humanos ya
gue si no se cuenta con el personal apropiado el cual puede afectar el nivel de
confiabilidad y credibilidad que se tenga sobre ellos, cuya finalidad es el de

promover la eficiencia de la actividad administrativa en el servicio publico.

2.2.Base Juridica

Por Decreto Supremo No. 25156 de 4 de septiembre de 1998 se establece el
Sistema Nacional de Administracion de Personal (SAP) y por Decreto Supremo
No. 26115 de 16 de marzo de 2001 se dicta la Norma Béasica de Administracion de

Personal, por Ley No. 2027 de 27 de octubre de 1999 se establece el Estatuto del
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Funcionario Publico, cuyas Normas se basan en el Ley SAFCO 1178 de 29 de
julio de 1990.

Posteriormente por Ley 2446 de 19 de marzo de 2003 se reforma la organizacion
del Poder Ejecutivo (LOPE) y se dicta Decreto Reglamentario de la LOPE bajo el
No. 26973 de 27 de marzo de 2003, con el objeto de buscar competitividad de
calidad de funcionario publico eliminando o disminuyendo las préacticas obsoletas

e incoherentes en la Administracion PuUblica Boliviana.

2.3. Mision Institucional

La Administracion de Recursos Humanos a cargo del Ministerio de Hacienda tiene
como mision fundamental la administracion del personal de sector publico, en el
ambito de su jurisdiccion territorial y sobre la base de la ex direccion del Sistema
de Administracion de Personal (SAP) con mision de buscar eficiencia y efectividad

en el desempefio de las funciones asignadas en la institucion.

2.4.Vision Institucional

La vision de la Administracion de recursos humanos es la de concluir los nuevos
procesos de transformacion de acerado a la reforma de administracion de
Personal asi mejorar la calidad de los Recursos Humanos en el Sector Publico

para buscar eficiencia y resultados 6ptimos en el Servicio a la Comunidad.

2.5. Atribuciones Institucionales

a) ORGANO RECTOR DEL SISTEMA DE ADMINSITRACION DE
PERSONAL: EI Ministerio de Hacienda es el drgano rector del Sistema
de Administracion de Personal, con atribuciones basicas escritas en el

articulo 20 de la Ley No. 1178 ejercidas a través de su organismo
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b)

técnico especializado, el Servicio Nacional de Administraciéon de
Personal (SNAP).

FUNCIONES DEL SERVICIO NACIONAL DE ADMINISTRACION DE
PERSONAL. El SNAP tiene las siguientes funciones:

Revisar y actualizar periédicamente las presentes Normas Basicas con
base al andlisis de la experiencia de su aplicacion, las variaciones en el
contexto socioeconomico, la dinamica administrativa y el funcionamiento de
los otros sistemas de administracion.

Promover e impulsar la aplicacion del Estatuto del Funcionario Publico.
Administrar el Sistema nacional de registro de Personal de Ia
Administracion Publica.

Implantar el Sistema Nacional de Capacitacion de la Administracion
Publica, priorizando los programas que demande la carrera administrativa.
Conducir el proceso de incorporacién de servicios publicos a la carrera
administrativa.

Promover el desarrollo normativo relativo al Sistema de Administracion de
personal de la Carrera Administrativa.

Administrar el Régimen de Calificacion de Afos de servicio de los
funcionarios publicos.

Coordinar la implantacion del Sistema de Administracion de Personal con
los sistemas de Programacion de Operaciones, Organizacion Administrativa
y Presupuesto.

Dictar cuantas resoluciones Administrativas sean necesarias para asegurar

la correcta aplicacion de los sistemas a su cargo.

10.Brindar asistencia técnica a las unidades de personal de las entidades

publicas, a fin de fortalecer su capacidad de gestiébn en el proceso de
implantacion del Sistema de Administracion de Personal y la carrera

administrativa.
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11.Proveer oportunamente a la Superintendencia de Servicio Civil la

informacion necesaria para desarrollar con eficiencia las funciones a su

cargo.

12.Otras atribuciones que legalmente le sean conferidas.

c)

OBLIGACIONES Y ATRIBUCIONES DE LAS ENTIDADES PUBLICAS.
Conforme a lo establecido en el articulo 2 de la Norma Basica No. XX,

todas las instituciones publicas deben:

Aplicar las disposiciones del Estatuto del Funcionario Publico, segun
corresponda.

Implantar el sistema de Administracion de Personal conforme a las
presentes Normas Basicas y bajo la orientacion del Servicio de
Administracion de Personal (SNAP).

Cumplir con las soluciones emitidas por la superintendencia de Servicio
Civil en el ambito de su correspondencia.

Desarrollar las actividades del proceso de incorporaciéon de servidores
publicos a la carrera administrativa, de acuerdo a las presentes Normas
Bésicas.

Solicitar y/o acogerse a los programas de asistencia técnica del Servicio
Nacional de Administracion de personal.

Realizar, bajo la orientaciéon del SNAP investigaciones que determinen
las necesidades de capacitacion de los servidores publicos en especial
aquellos pertenecientes o0 aspirantes a ingresar a la carrera
administrativa.

Suministrar oportunamente todos los datos e informacion requerida por
el Sistema de Informacion de administracion de Personal (SIAP).

Dar oportunidad a la Superintendencia de Servicio Civil la informacion
relativa a los antecedentes, causales y procedimientos efectuados para

el ingreso, permanencia y retiro de los funcionarios publicos de carrera.
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9. Elaborar y actualizar el Reglamento Especifico del Sistema de

Administracion de Personal de esa entidad, en el marco de las

disposiciones emitidas por el érgano rector del Sistema de manera tal

gue posibilite una gestion eficiente y eficaz de personal en su entidad.

Las entidades publicas tendran como Organos operativos del Sistema de

Administracion de personal a las Unidades de Personal.

El Servicio Nacional de Administracion de Personal (SNAP), dictard mediante la

resolucion Administrativa, los lineamientos para el funcionamiento de las unidades

de personal, a fin de promover la capacidad técnica necesaria para el desarrollo

del Sistema de Administracion de Personal y de la Carrera Administrativa.

2.6. Estructura Orgénica y Funcional

2.6.1. Niveles de Organizacion

El sistema de Administracion de Personal (SAP) tiene los siguientes niveles y

funciones de organizacion Técnico Administrativa:

Nivel a)
Direccidén
Persona
Coordinacion:

Control

Asesoramiento:

Apoyo Técnico:

Director departamental del Servicio de Administracion de

Consejo Técnico Departamental

Auditoria Interna

Asesoria Juridica

Unidad de Analisis e Informacion

Unidad de Asistencia Técnica y Coordinacion
Unidad de Seguimiento

Unidad de Administracion de Recursos Humanos
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Nivel b)
Direccion : Director Distrital de Administracion de Personal
Coordinacion: Consejo Técnico Distrital

Apoyo Técnico: Equipo Técnico Distrital
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2.6.2. Atribuciones de la Unidad de Administracion de Recursos

+
Son atribuciones de la Unidad de Administracién de Recursos:
» Procesar por delegacion de las contrataciones del personal del Servicio de
conformidad con las normas y procedimientos del Sistema de
Administracion de Personal

* Implantar y administrar los sistemas establecidos en la Ley 1178 SAFCO

e Supervisar el funcionamiento del sistema de distribucién de los materiales

en cada una de las unidades del departamento

* Administrar y supervisar lo utilizado de los recursos humanos, financieros y

materiales asignados al SNAP

» Elaborar el presupuesto anual del Servicio Nacional de Administracion de

Personal y ponerlo a consideracién del director
* Proveer a todas las unidades el &mbito de departamento y legalizarlas.
2.7.El Sistema de Administracion de Personal
2.7.1. La Administracion de Personal como Sistema
Todas las organizaciones constituyen sistemas (es decir, unidades integradas).
Los componentes de cualquier sistema o unidad, deben ser coordinados de una

manera logica y eficiente de manera que pueda funcionar de una forma total que

beneficie tanto a la propia organizacion como a sus miembros individuales.
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De esta manera se pretende presentar a la funcion de personal no como una serie
de partes sueltas donde cada faceta es un fragmento aislado, sino como un
sistema en el que cada parte se interrelaciona con otras para realizar acciones
conjuntas. Cuando las actividades estan interrelacionadas forman un sistema. Un
sistema consta de dos o méas partes (subsistemas) que interactian, pero que

poseen respectivamente limites claros y precisos.

La concepcion de la actividad de administracion de personal en términos de
sistemas implica en primer lugar la limitacion de las actividades. Estos limites
sefalan el punto en que da principio al entorno externo. El entorno constituye un
elemento importante por que la mayor parte de los sistemas son abiertos. Un
sistema abierto es aquel que es afectado por el entorno.

Las organizaciones son influidas por el entorno en que existen y, por tanto, son
sistemas abiertos. Asi mismo, las actividades de administracion de recursos
humanos constituyen un sistema abierto, ya que son influidas y dependen en gran
medida del entorno.

2.7.2. Perspectiva general de la Administracion de personal

Como ocurre a cualquier otro organismo social actualmente, los departamentos de
personal necesitan recibir retroalimentacion sobre su desempefio. Por esta razon,
los departamentos del personal se someten a verificaciones y comprobaciones, y
adelantan investigaciones para identificar métodos mas efectivos de servir a su
organizacion. Con frecuencia, esas investigaciones son muy Utiles para ayudar a

la prevision de nuevos desafios de todo tipo.

2.7.3. Las Normas Basicas del Sistema de Administraciéon de Personal

Tienen por objeto regular el. Sistema de Administracion de Personal y la Carrera
Administrativa, en el marco de la Constitucion Politica del Estado, la Ley No. 1178



Aplicacion de Estrategias para el Control de Administracion de Recursos Humanos

(SAFCO), la ley No. 2027 Estatuto del Funcionario Publico y los Decretos
Reglamentarios correspondientes De esta forma debemos tomar en cuenta

también las caracteristicas y definicion del Reglamento Especifico.

2.7.4. El Reglamento Especifico del Sistema de Administracion de

Personal

Es el documento-guia de la entidad, cuyo objetivo es la implantacion de reglas,
procesos y procedimientos del Sistema de Administracion de Personal y la Carrera

Administrativa.

El Reglamento Especifico del Sistema de Administracion de Personal (para fines
descriptivos a partir de ahora RE-SAP) debe estar organizado internamente en
titulos, capitulos y articulos correlativos. Su contenido basico, debera estar de
acuerdo con la Guia emitida por el Servicio Nacional de Administracion de
Personal (SNAP), aprobada a través de resolucion administrativa No. 048/02 de
29 de noviembre de 2002.

Es importante sefialar que todas las entidades publicas que cuentan con una
Carrera Administrativa con Legislacion Especial, deben regular en su RE-SAP,
todos los aspectos relativos a dicha Carrera, desde su incorporacion, requisitos,
condiciones, alcance, y movilidad funcionaria, hasta los Recursos de Revocatoria

y Jerarquico.

Queda claro en consecuencia, que el Estatuto del Funcionario Publico (Ley N°
2027), tiene competencia solo para las entidades que no tienen disposiciones
especiales establecidas respecto a la Carrera. Asi también el D.S. N° 26319
referido a los Recursos de Revocatoria y Jerarquico es obligatorio para todas las
entidades sometidas al ambito de aplicacion de la Ley N° 2027 y no asi para el

resto.

10
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El Reglamento Especifico ademas es un documento institucional en el que se
particularizan los principios, procesos, previsiones, métodos y responsabilidades
establecidos en las Normas Basicas. Asi también, un reglamento especifico regula
y operativiza el funcionamiento de un determinado SAYCO, adecuando a su

entidad las disposiciones contenidas en las Normas Basicas.

Cabe subrayar ademas, que un Reglamento Especifico imprescindiblemente debe
contar con instrumentos que operativicen los subsistemas del SAYCO. Estos
instrumentos podran ser manuales, métodos, procedimientos, matrices (formatos),
cuadros, formularios y contenidos. También determinara responsables para cada

proceso.
Para que el Reglamento Especifico sirva como instrumento normativo que regule

el Funcionamiento del Sistema de Administracién de Personal en una entidad, se

debe sequir el procedimiento siguiente (Figura 1):
A. La entidad elabora el \
Reglamento SAP \

B. La entidad envia el

Reglamento SAP al 6rgano

rector para su compatibilizacion

C. El Organo Rector \
compatibiliza el Reglamento

SAP de la entidad

D. La entidad aprueba el
Reglamento SAP , mediante

resolucion expresa

11
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2.7.5. El Reglamento Interno de Personal (RIP) — Objetivos

Es un instrumento complementario del Sistema de Administracion de Personal
(SAP), cuyo objetivo es establecer, normar y regular las relaciones de trabajo
entre la entidad y sus funcionarios, garantizando el desarrollo de la Carrera
Administrativa, determinando fundamentalmente derechos, deberes, prohibiciones,

incompatibilidades y todo aquello que concierne al régimen laboral.

El RIP en consecuencia con el Estatuto del Funcionario Publico, pretende
asegurar dignidad, transparencia, eficacia y vocacion de servicio a la sociedad por
parte de los servidores publicos en el ejercicio de la funcion publica. Para llevar

adelante este cometido plantea, entre otros elementos, el Codigo de Etica.

El Cédigo de Etica es la formulacién de normas de conducta humana aceptadas
dentro la cultura organizacional de cada entidad y que son parte de la filosofia

institucional del Estado boliviano.

Las Normas Basicas del Sistema de Administracion de Personal (NB-SAP)
constituyen el marco de referencia para la formulacién del RE-SAP. En ellas se
explicitan los fundamentos del Sistema de Administracion de Personal. Vale decir
gue el RE-SAP es el instrumento operativo de las Normas Basicas, con sus
peculiaridades y diferencias respecto a cada entidad, siempre deben respetar el

caracter principista y legal de las NB-SAP.

Por otra parte, el Estatuto del Funcionario Publico constituye el marco de
referencia para la formulacion del RIP.Vale decir que el RIP es el instrumento
operativo del Estatuto del Funcionario Publico, que cada entidad debe formular en

funcion de su politica interna en materia de recursos humanos.

Ahora bien, la Ley N° 2027 (EFP) aprobada por el Congreso Nacional y el D.S. N°

26115 (NB-SAP) aprobado por el Poder Ejecutivo, son disposiciones que forman

12
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parte de la estructura juridica del pais, mientras el RE-SAP y el RIP son

instrumentos de la estructura normativa interna de cada entidad.

2.7.6. Reglamentacion del Reglamento Especifico en el SAP

Cada entidad debe elaborar su propio reglamento especifico para el funcionario
del SAP (Art. 27 de la Ley N°1178). El reglamento se elaborara en el marco de
las Normas basicas del SAP emitidas por el érgano rector. El responsable de la
implementacion del SAP en la entidades publicas es la MAE (Art. 27 de la Ley N°
1178)

El 6rgano rector del SAP es la autoridad fiscal del Ministerio de Hacienda.

2.7.7. Composicion del Sistema de Administracion de Personal

El Sistema de Administracion de Personal comprende los siguientes subsistemas:
Programacion de Puestos; Dotacién de Personal; Evaluacion del Desempefio;

Capacitacion; Retribucion; Movilidad Funcionaria y de Registro.

2.8. Interrelacién con otros Sistemas

El Sistema de Administracion de Personal se interrelaciona con todos los Sistemas
de Administracion regulados por la Ley 1178; fundamentalmente con los

siguientes:

- Programacion de operaciones. Este sistema define las demandas de
personal necesario para el cumplimiento de los objetivos institucionales,
constituyéndose en el sustento del Subsistema de Programacion de
Puestos. El Sistema de Administracion de Personal proporciona informacion
para ajustar dichas demandas en funcion a las dotaciones efectivamente

producidas en una gestion.

13
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- Organizacion Administrativa. Este sistema permite la identificacion de las
unidades de una entidad, su jerarquia y competencias. El Sistema de
Administracion de Personal, provee a la estructura organizativa el personal
previsto para su funcionamiento y ajusta las dotaciones en funcion a

cambios producidos en la misma.

- Presupuesto. Este sistema, prevé los montos y fuentes de los recursos
financieros que, en el marco de la politica salarial general, leyes sociales y
politicas institucionales, son destinados, a la retribucion de los servidores

de la entidad, asi como la ejecucion de programas de capacitacion.

El Sistema de Administracién de Personal proporciona informacion necesaria
para la programacion de partidas presupuestarias de Servicios Personales y de

beneficios sociales.

3. JUSTIFICACION

3.1. JUSTIFICACION TEORICA

El presente trabajo, estable el alcance y la aplicacion del proceso sistémico de
evaluacion y capacitacion del personal para el Servicio puesto que sustentara los
procedimientos de la eficiencia y eficacia en busca de medios altamente

tecnificados.

La seleccion del personal adecuado y la formacion especifica del mismo permitira
a la entidad alcanzar los objetivos propuestos. Asi mismo es necesario abordar
los campos de estudio generalizado de la seleccion de recursos humanos: la
contratacion de personal, remuneracion y promocion ya que son parte de las
multiples y variadas competencias que guardan estrecha relacion con la busqueda

de la eficiencia de los recursos humanos del servicio.
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3.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Para poder establecer que el Sistema de Administracién de Recursos Humanos
acta como instrumento de apoyo a la institucion en el cumplimiento de sus
funciones y responsabilidades se debera aplicar la evaluacién y capacitacion de
personal de tal manera que se pueda adoptar estas medidas para cumplir con
otros objetivos y asi lograr la eficiencia en el Servicio de Administracion de

Personal (SAP) para tal efecto se hace mencion a lo siguiente:

3.2.1. Evaluacion del Personal

La Unidad de Administracion de Recursos Humanos sera la encargada de
elaborar un cronograma para la evaluacion del desempefio del personal que

consiste:

a) Para inicio de gestion se realizard entrevistas y encuestas para
determinar, aptitudes, conocimientos, inteligencia actitudes e intereses y
por ultimo el test psicomético social, informacion importante que ayudara
a identificar desempefio no satisfactorios para tomar medidas
correctivas.

b) También se debera realizar la evaluacion de desempefio que es un
proceso que mide el grado de cumplimiento de la Programacion
Operativa Anual Individual por parte del servidor publico en relacién al
logro de los objetivos funciones y resultados asignados al puesto que

ocupa durante el periodo determinado.

3.2.2. Capacitacion del Personal

La capacitacion en la administracion del personal del servicio se realizara por
medio de programas, cursos Yy eventos organizados por la Unidad de

Administracién de Recursos Humanos como también por centros de capacitacion
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como ser CENCAP (Centro Nacional de Capacitacion), SNAP (Servicio Nacional
de Administracion de Personal), Defensor del Pueblo, Superintendencia de
Servicio Civil y Otros, la participacion debe ser de todo el persona que por
normativa debe cumplir con un minimo de 40 horas de capacitacién anual.

Los beneficios de la capacitacion de los servidores publicos tendran como

resultado en los siguientes aspectos de la vida:

. Trabajo administrativo
. Desarrollo personal

. Ambiente de Trabajo
. Atencidn al publico.

3.2.3. El incumplimiento de Normas

El incumplimiento a las presentes normas basicas generara responsabilidades de
acuerdo a lo establecido por el Capitulo V de la Ley 1178, Responsabilidad por la

Funcién Publica, en particular:

- El incumplimiento a los plazos y condiciones establecidos por el Organo
Rector para la implantacion del Sistema de Administracion de Personal.

- La no provision de informacion en el tiempo y forma requeridos, asi como la
des-actualizacidon e incumplimiento de requisitos de la misma.

3.2.4. Larevision y actualizacion de las Normas Basicas
El Organo Rector revisara periddicamente las presentes normas y las actualizara
en base al analisis de la experiencia de su aplicacion, las variaciones en el

contexto socioeconémico, la dindmica administrativa y el funcionamiento de los

otros sistemas de administracion.
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3.2.5. El Control Interno Gubernamental: objetivo

"El control interno gubernamental constituye un proceso integrado a todos los
procesos técnicos y administrativos, que conforman el accionar de las entidades
publicas hacia el logro de sus objetivos especificos en concordancia con los
planes generales de gobierno.

Su objetivo es orientar las acciones, en forma sistematica, hacia objetivos
predeterminados, minimizando los riesgos y previniendo o detectando los desvios

gue alteren la coherencia entre acciones y objetivos.

Los controles que se pueden implantar para asegurar razonablemente el logro de
lo objetivos del Sistema de Administracién de Personal son:

Controles Preventivos:
- Segregacion de funciones
- Salvaguarda de activos

- Procesamiento

Controles de Deteccién
- Independientes

- Gerenciales

Los controles que se deben implantar seran determinados por cada entidad en su
RE-SAP, RIP u otros instrumentos administrativos internos, considerando los
aspectos
siguientes:

- Posibilidades en base a la estructura organizacional vigente.

- Resultados de la evaluacion de riesgos.

- Relacién costo-beneficio.
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3.2.6. Importancia del Control Interno Gubernamental en los
Reglamentos Especificos y otros instrumentos normativos
internos.

Porque de acuerdo con el Art. 18°del D.S. N ° 23215, la Contraloria General de la
Republica emite los Principios, Normas Generales y Basicas de Control Interno
Gubernamental, las mismas que al tener un caracter principista, deben
indefectiblemente ser tomadas en cuenta por el Organo Rector de los Sistemas de

Administracion en lo que se refiere al disefio y desarrollo de los mismos.

Asimismo, es responsabilidad directa de las entidades publicas, el incorporar en
sus reglamentos especificos de cada uno de los SAYCO, asi como en otros
instrumentos normativos internos, mecanismos de control interno, que aseguren la

eficacia y eficiencia de sus actividades institucionales.
4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

4.1.0BJETIVO GENERAL
El objetivo general que se desea alcanzar es que el servidor publico, logre
adaptarse al puesto de trabajo y sea mas eficiente y eficaz en el desempefio de
sus actividades.
El objetivo se lograra alcanzar a través de la evaluacion del puesto de trabajo y un
proceso continuo de capacitacion y actualizaciébn de conocimientos para todo el
personal.

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Para lograr la eficiencia en la administracion del personal se tiene los siguientes

objetivos especificos:
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. Evaluar objetivamente el desempefio de los servidores publicos.
. Fortalecer la capacitacion y formacién para el personal de acuerdo a las

demandas institucionales.

. Permitir la promocion de los servidores publicos de carrera.
. Determinar los puestos de trabajo efectivamente necesarios.
. Preservar los puestos necesarios para el logro de los objetivos

institucionales y la calidad de los servidores publicos.

5. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

5.1.TIPO DE ESTUDIO

El método aplicado es el deductivo, porque se parte de lo general para llegar a lo
particular. A partir del analisis de un sistema estudiado se revisé cada uno de los
subsistemas y componentes que lo integran, asi como los documentos legales
para obtener un resultado que permita sacar conclusiones emergentes de dicha

evaluacion y obtener una idea clara de la situacion en la que se encuentra.

De acuerdo al tipo de estudio se obtuvo una evaluacion compartida de todos los
datos obtenidos y documentacion revisada, como también el analisis efectuado a
los subsistemas que componen las Normas Béasicas de Administracion de

Personal.

5.2. ALCANCES DE LA INVESTIGACION

5.2.1. Alcance Explicativo

Es necesario precisar que el presente trabajo de investigacion tiene la caracteristica
de ser una investigacion teérica , es decir tiene todas las caracteristicas de ser
una investigacion EXPLICATIVA, vya que estos estudios buscan principalmente

explicar las razones, causas y condiciones que provocan ciertos fendbmenos o
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eventos, para luego describir las actividades, asi como las tareas a seguir en el

nivel competente.

Al respecto Alfredo Tecla afirma lo siguiente, “las investigaciones teoricas dirigidas a
un fin en las que los problemas tienen que ver con los problemas tedricos ya
formulados: sus esfuerzos pueden ser dirigidos hacia el estudio critico de las
soluciones antes propuestas, a la modificacion, precision o comprobacion empirica
de las leyes, teorias e hipétesis aceptadas en las ciencias. En el desarrollo de
cualquier ciencia esta forma de investigacion desempefia un papel muy importante.
Precisamente aqui se traza una linea divisoria entre los conocimientos verificados y
los hipotéticos y se toma conciencia de los nuevos problemas; y nuevos puntos de
crecimiento. Sin esta forma de investigacion, en la ciencia no serian posibles las

investigaciones teéricas fundamentales.”™

5.2.2. Alcance Descriptivo

Asi también se complementard con un alcance de caracter descriptivo, que
permita analizar, describir, medir y conocer a mayor detalle ¢como es?, ¢como se
manifiesta un determinado fenémeno?, en este caso administrativo-financiero-

productivo, y todos sus componentes.

La realizacion del presente Trabajo se efectuara mediante la descripcion, ya que
es posible llevar a cabo un conocimiento y una investigaciéon mas profunda que el
exploratorio. De esta manera delimitamos 0 ponemos rangos, para estudiar mejor
hechos determinados que conforman nuestro problema de investigacion.?

TECLA, Alfredo. 1980. "Metodologia de las Ciencias Sociales". México. Edit. Taller Abierto. Tomo II.
Pé&gs. 18-35.

2 MENDEZ ALVAREZ, Carlos Eduardo: Metodologia: Guia para Elaborar Disefios de Investigacion en
Ciencias Econdémicas, Contables y Administrativas.
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5.3.FUENTES DE INFORMACION

5.3.1. Fuentes Primarias
En una primera etapa se adopto como fuente la informacidn, la entrevista a los
funcionarios del servicio mediante la aplicacion de un cuestionario que servira de
prueba y/o analisis para verificar el cumplimiento de las funciones del servidor
publico de la manera eficiente y eficaz, datos que ayudaron a determinar el tipo de
administracion de personal existente, el grado de conocimiento de los manuales,

politicas, objetivos, metas y otros con los que trabajan.

Una vez concluidas las entrevistas se pudo efectuar un andlisis individualizado de
los diferentes cuestionarios, permitiendo comparar las respuestas obtenidas con la
documentacion existente a través de cuadros estadisticos que al mismo tiempo

serviran de respaldo de las situaciones o irregularidades encontradas.

5.3.1.1. Observacion directa, Entrevistas.

En las visitas realizadas a distintas Instituciones del Sector Publico se pudo
rescatar muchas experiencias y evidenciar mediante la observacion sistematica la
forma de ejecucion de algunos procedimientos de Control Gubernamental,

elementales pero significativos.

Asi también se efectuaron diversas entrevistas a las autoridades de Instituciones
Pdblicas, como también a los responsables de las unidades de Auditoria y
profesionales de la Contraloria General de la Republica. Sondeos de opinion y

preguntas dirigidas de acuerdo al objetivo del tema.
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5.3.2. Fuentes Secundarias

Este trabajo requiri6 de fuentes de informacién con el propdsito de apoyarlo,
dichas fuentes de informacion ayudaran a proporcionar un esquema global de la

situacion.

Las fuentes de informacion a las que se acudié fueron: textos, Publicaciones

escritas y virtuales relacionadas con:

. Liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion.

. Recursos Humanos

. Administracion

. Guias de la Contraloria General de la Republica
. Informes de Auditoria

. Revistas

. Folletos

. Otros Estudios

Como segunda etapa se procedio a la recopilacion de la documentacién legal de
la institucién asi como de reglamentos especificos, plan operativo anual, manual
de funciones y otros relacionados con el cuestionario que servira de respaldo para

el trabajo a realizar.

5.4. Ambito Geogréafico

El objeto de estudio fue el VIPFE, dependiente del Ministerio de Planificacion y
Desarrollo, entidad publica, con sede en la ciudad de La Paz.

La investigacion cubre el Servicio de Administracion de Personal (SAP)
especificamente la Unidad de Administracion de Recursos Humanos que tiene la
responsabilidad de adiestrar permanentemente al personal a su cargo, asi como

también estimular su capacitacion continua a fin de determinar las necesidades de
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adiestramiento que requiere para su desarrollo, normas que actualmente no se
cumplen en el Servicio de Administracion de Personal.
6. MARCO TEORICO

6.1. MARCO LEGAL

6.1.1. Ley 1178
Ley promulgada el 20 de julio de 1990 que establece en el Art. 9, el Sistema de
Administracion de Personal en procura de la eficiencia en la funcion publica
determinard los puestos de trabajo efectivamente necesarios los requisitos y
mecanismos para proveerlos, implantara regimenes de evaluacion y retribucion del
trabajo, desarrollara las capacidades y aptitudes de los servidores publicos y
establecera los procedimientos para el retiro de los mismos. La Ley No. 1178
segun su articulo 2° regula tres grupos de sistemas para programar y organizar las
actividades; para ejecutar las actividades programadas, y para controlar la gestion

del sector publico.

El Sistema de Administracion de Personal, que se toma como base para el trabajo
de investigacion y estudio, se encuentra entre los sistemas para ejecutar las
actividades programadas.

6.1.2. Ministerio de Hacienda
Es la autoridad fiscal y 6rgano rector del cargo del sistema de Administracion de
Personal, cada entidad elaborara su propio reglamento especifico para el
funcionamiento del Sistema de Administracion de Personal en el marco de las
Normas Basicas dictadas por el 6rgano Rector, con atribuciones béasicas descritas
en el articulo 20 de la Ley No 1178, ejercidas a través de sus organismo técnico

especializado, el Servicio Nacional de Administracién de Personal (SNAP).
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6.1.3. Responsabilidad por la Funcion Publica

La Ley No 1178 SAFCO, en su Art. 28° establece que todo servidor publico

respondera de los resultados emergentes del desempefio de las funciones,

deberes y atributos asignados a su cargo a este efecto.

La Responsabilidad administrativa, ejecutiva, civil y/o penal se determinara

tomando en cuenta los resultados de la accién u omision.

Se presume la licitud de las operaciones y actividades realizadas por todo servidor

publico, mientras no se demuestre lo contrario.

Los tipos de responsabilidad y su naturaleza son los siguientes:

a)

b)

d)

Responsabilidad Administrativa.- emerge de la contravencion del
ordenamiento juridico administrativo y de las normas que regulan la
conducta del sector publico.

Responsabilidad Ejecutiva.- emerge de una gestion deficiente o
negligente asi como del incumplimiento de los mandatos expresamente
sefialados en la Ley.

Responsabilidad Civil.- emerge del dafio al Estado valuable en dinero y es
determinado por un juez competente.

Responsabilidad Penal.- surge cuando la accion u omision del funcionario
del sector publico o de los particulares se encuentra tipificado como delito

en el codigo penal.

Clases de responsabilidad y sus caracteristicas

RESPONSABILIDAD |NATURALEZA | SUJETO |DETERMINACION| SANCION

Accion u Servidores Por proceso Multa,

ADMINISTRATIVA

omision que

contraviene el

publicos, ex
servidores

interno. Por

auditoria interna.

suspension o
destitucion.
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orden juridico | publicos.
administrativo.
Gestion
deficiente o
negligente y Méaxima
por incumplir | autoridad o
Art. 1c); direccién
27d),e) y f) de | colegiada o
laLey 1178y | ambos. Ex | Por dictamen del | Supervision o
EJECUTIVA otras causas. |autoridades | Contralor General. | destitucion.
Accién u Servidores
omision que | publicos, ex
causa dafo al | servidores
Estado, publicos, Resarcimiento
valuable en personas Por juez del dafio
CIVIL dinero. privadas. competente. economico.
Accién u Servidores Penas o
omision publicos, ex sanciones
tipificada como | servidores previstas por
delito en el publicos o Por juez el Caodigo
PENAL Caodigo Penal. |particulares. competente. Penal

6.1.4. Estatuto del Funcionario Publico

Esta Ley fue promulgada el 27 de octubre de 1999 con el No 2027, que establece
mecanismos para seleccionar al personal de la administracion publica en base a
meritos; brindar estabilidad a ese personal a partir de evaluaciones periddicas de
su desempeiio, proteger y hacer efectivos sus derechos mediante un
procedimiento de reclamo en ultima instancia administrativa, denominado recurso

jerarquico.
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El estatuto del funcionario publico tiene como objetivo regular la relacion del
Estado con sus servidores publicos, garantizar el desarrollo de la Carrera
Administrativa y asegurar la dignidad, transparencia, eficacia y vocacion del
servicio a la colectividad en el ejercicio de la funcién publica, asi como la

promocion de su eficiente desempefo y productividad.

6.1.5. Normas Béasicas del Sistema de Administracion de Personal

Las Normas Basicas del Sistema de Administracién de Personal fueron aprobadas
mediante D.S. 26115 del 21 de Marzo de 2001, determina que el Sistema de
Administraciéon de Personal (SAP) es un conjunto de normas, principios, procesos,
procedimientos, métodos técnicas que regulan la funcion publica, uniformando las
politicas de gestion de los recursos humanos, procurando la eficiencia de los
servidores publicos y contribuyendo al logro de los objetivos de las entidades del
Estado.

El Sistema de Administracién de Personal en funcién a lo que establece el Decreto
Supremo N° 26115 de 21 de marzo de 2001, esta compuesto por los siguientes
subsistemas:

* Subsistema de Dotacion de Personal

* Subsistema Evaluacion del Desempefio
» Subsistema de Movilidad del Personal

» Subsistema de Capacitacién Productiva

* Subsistema de Registro

6.1.6. EL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

Objetivos del sistema de administracion de personal

La accion principal que busca el Sistema de Administracion de Personal es:
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Procurar la eficiencia de la funcién puablica que es el desempefio de los deberes y

atribuciones asignadas de un cargo publico

¢, Quien desempenfa la funcion?
Un servidor publico que es un dignatario funcionario, y toda otra persona que
preste servicios en relacion de dependencia con autoridades estatales, cualquiera

sea la fuente de su remuneracion

Para lograr el objetivo principal, el SAP debe:

Determinar

v Los puestos de trabajo efectivamente necesarios

v Los requisitos y mecanismos necesarios para proveer los puestos con las
personas adecuadas. Implantar regimenes de evaluacion y retribucion del

trabajo.

v Desarrollar las capacidades y aptitudes de los servidores publicos.
v Establecer los procedimientos para el retiro de los servidores publicos de la

entidad.

Implantacion del sistema de administracion de personal en las entidades publicas

¢,Como se reglamenta el SAP?

Cada entidad elaborar su propio reglamento especifico para el funcionario del sap
(Art. 27 de la Ley N° 1178). El reglamento se elaborara en el marco de las
Normas basicas del SAP emitidas por el érgano rector. El responsable de la
implementaciéon del SAP en la entidades publicas es la MAE (Art. 27 de la Ley N°
1178)

El 6rgano rector del SAP es la autoridad fiscal del Ministerio de Hacienda.
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* PRINCIPIOS DEL SISTEMA

Para lograr una integracién que responda a las necesidades de la Administracion

Publica, el Sistema de Administracion de Personal se basa en los siguientes

principios:

a.

Mérito: reconoce las contribuciones de los servidores publicos en la
consecucion de los fines institucionales.

Transparencia: busca que la informacion de los procesos que lo conforman
sea accesible, oportuna y confiable.

Eficiencia: es capaz de contribuir al logro de los objetivos institucionales
maximizando resultados y minimizando recursos para responder agil y
oportunamente a las demandas de cada entidad.

No discriminacion: reconoce las mismas posibilidades de acceso a la
funcion publica y de desarrollo de los servidores publicos dentro de las
entidades, sin distincion de raza, género, funcion politica o creencia
religiosa.

Estabilidad laboral: procura dar continuidad y desarrollo al servidor publico,
vinculado al desempefio eficiente y eficaz en sus tareas.

Equidad: busca la proporcionalidad entre obligaciones y derechos, asi como
otorgar a los servidores publicos las mismas oportunidades en igualdad de
condiciones.

Flexibilidad: es capaz de adecuarse a las caracteristicas y necesidades de
cada entidad.

Modernidad: Procura el cambio de cultura organizacional orientandola hacia

la consecucion efectiva de los objetivos institucionales.

Los funcionarios y empleados publicos son servidores exclusivos de los intereses

de la colectividad y no de parcialidad o partido politico alguno.
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« AMBITO DE APLICACION
Las presentes normas son de uso y aplicacion obligatorios en todas las entidades
del sector publico sefialadas en los articulos 30 y 40 de la Ley de Administracion y

Control Gubernamentales (Ley No 1178).

» EXCEPCIONES

Los titulares de aquellos puestos elegidos por votacion nacional o local;, por
atribuciones conferidas por la Constitucion Politica del Estado o leyes especificas
al Poder Legislativo, al Presidente de la Republica, al Poder Ejecutivo, al Poder
Judicial o a la entidad que corresponda, quedan exceptuados de las presentes

normas, en todo aquello que por la naturaleza de su eleccién no les sea aplicable.

* INCOMPATIBILIDADES
Esta expresamente prohibido el ejercicio de un puesto publico. en el caso de darse
alguna de las siguientes incompatibilidades

a. Representar a sociedades o empresas privadas,

b. Tener parentesco con otro servidor de la misma entidad hasta el tercer

grado de consanguinidad o segundo de afinidad segun el cOGmputo civil,
c. La prestacion de servicios en otra entidad publica, y
d. Otras especificas que adopte la entidad en su reglamento interno en

funcion a la naturaleza del puesto.

« NIVELES DE ORGANIZACION DEL SISTEMA Y SUS ATRIBUCIONES
El Sistema de Administracion de Personal tiene tres niveles de organizacion:

a. Nivel normativo y consultivo, a cargo del Organo Rector del Sistema de
Administracion de Personal Y de su unidad especializada, que actia por
delegacion de dicho érgano y cuyas atribuciones basicas estan descritas en
el articulo 20 de la Ley 1178.

b. Nivel ejecutivo, representado en cada entidad del sector publico, por su

Méxima Autoridad Ejecutiva, con la atribucion de disponer su implantacion,
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cumplir y vigilar el cumplimiento de las presentes normas y aprobar su
reglamentacion especifica en materia de personal.

Nivel operativo, constituido por la unidad encargada de la Administracion de
Personal en la entidad y por todas las demas unidades de la misma,
representadas por los jefes de dichas unidades, con la atribucion de
efectuar la implantacion operativa del Sistema.

» La unidad encargada de la Administracion de Personal elaborara la

reglamentacion especifica, prestara asesoramiento especializado en
la materia y desarrollara funciones operativas derivadas de la
implantacién del sistema.

La entidad constituira esta unidad otorgandole la jerarquia que le
permita ejercer plenamente sus competencias, y estara dirigida por
un especialista en la materia.

En la entidad cuyo reducido numero de operaciones y/o de
servidores publicos no justifique la constitucion de una unidad
especializada de Personal, la operativizacion del Sistema se
efectuara por la wunidad o persona que cumpla funciones

administrativas en la misma.

COMPOSICION DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

El Sistema de Administracion de Personal comprende los siguientes subsistemas:

Programacion de Puestos; Dotaciéon de Personal; Evaluacion del Desempefio;

Capacitacion; Retribucion; Movilidad Funcionaria y de Registro.
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COMPOSICION GRAFICA DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE
PERSONAL SUS SUB-SISTEMAS Y SU INTERRELACION (Figura 2)

Subsistema de

Dotacion de
Personal
) Subsistema
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+ INTERRELACION CON OTROS SISTEMAS
El Sistema de Administracion de Personal se interrelaciona con todos los Sistemas
de Administracion regulados por la Ley 1178; fundamentalmente con los

siguientes:

a. Programacion de operaciones. Este sistema define las demandas de
personal necesario para el cumplimiento de los objetivos institucionales,
constituyéndose en el sustento del Subsistema de Programacion de
Puestos. El Sistema de Administracion de Personal proporciona informacién
para ajustar dichas demandas en funcion a las dotaciones efectivamente
producidas en una gestion.

b. Organizacion Administrativa. Este sistema permite la identificacion de las
unidades de una entidad, su jerarquia y competencias. El Sistema de
Administracion de Personal, provee a la estructura organizativa el personal
previsto para su funcionamiento y ajusta las dotaciones en funcion a
cambios producidos en la misma.

c. Presupuesto. Este sistema, prevé los montos y fuentes de los recursos
financieros que, en el marco de la politica salarial general, leyes sociales y
politicas institucionales, son destinados, a la retribucion de los servidores

de la entidad, asi como la ejecucion de programas de capacitacion.

El Sistema de Administracion de Personal proporciona informacién necesaria para
la programacion de partidas presupuestarias de Servicios Personales y de

beneficios sociales.

« REVISION Y ACTUALIZACION DE LAS NORMAS BASICAS

El Organo Rector revisara periodicamente las presentes, normas y las actualizara
en base al analisis de la experiencia de su aplicacion, las variaciones en el
contexto socioeconomico, la dindmica administrativa y el funcionamiento de los

otros sistemas de administracion.
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0 LOS REGLAMENTOS ESPECIFICOS
Las reglamentaciones especificas del Sistema de Administracion de Personal,
seran elaboradas por las entidades en el marco de las presentes normas basicas,

considerando aquellas politicas que defina en materia de personal.

La responsabilidad por su emision, implantacion y difusion, corresponde a la
Maxima Autoridad Ejecutiva. EI Organo Rector compatibilizara los reglamentos
especificos, pudiendo su unidad especializada elaborar y proponer modelos que
faciliten el cumplimiento del presente articulo.

0 REGLAMENTO PARA EL PERSONAL EVENTUAL DE
PROGRAMAS Y PROYECTOS

En el marco de las, presentes normas bésicas, el Organo Rector emitira un

reglamento basico que regulard, la administracion del personal eventual

contratado para programas y proyectos, en el que se definirdn las condiciones a

cumplir para su reclutamiento, seleccion, contratacion, retribucion, evaluacion y

demas aspectos afines.

* INCUMPLIMIENTO DE NORMAS
El incumplimiento a las presentes normas basicas generara responsabilidades de
acuerdo a lo establecido por el Capitulo V de la Ley 1178, Responsabilidad por la
Funcién Publica, en particular:
a. El incumplimiento a los plazos y condiciones establecidos por el Organo
Rector para la implantacion del Sistema de Administracion de Personal.
b. La no provision de informacion en el tiempo y forma requeridos, asi como la

des-actualizacion e incumplimiento de requisitos de la misma.
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« RECURSO DE APELACION

0 APELACION
Cualquier persona, sea servidor publico o no, podrd hacer uso del recurso de
apelacion, por escrito y fundamentando su posicién, en Unica instancia, ante el

Tribunal Administrativo o la Maxima Autoridad Ejecutiva, segun corresponda.

Son causas para la interposicion del recurso de apelacion, el trato discriminatorio o
injusto o la infraccion de la normatividad que rige la administracion de personal en

el sector publico.

0 TRAMITE DE LA APELACION
El trdmite de la apelacion seguiré el siguiente procedimiento:

a. Las personas que no sean servidoras de la entidad podran apelar ante la
Méxima Autoridad Ejecutiva cuando, habiendo participado en una
convocatoria, consideren que su resultado es adverso por cualquiera de las
causas sefaladas en el articulo anterior.

b. El recurso de apelacion sera interpuesto dentro de los tres dias habiles
seguidos a la disponibilidad del informe de resultados; debera resolverse en
el término de los cinco dias habiles a su presentacion. Si la apelacion fuera
declarada procedente, se anulara lo obrado y se repondra el proceso a
partir del vicio mas antiguo. No podra realizarse la eleccion mientras exista
una apelacion pendiente.

c. Los servidores publicos podran apelar ante el Tribunal Administrativo de la
entidad cuando consideren que los resultados de los procesos emergentes
de la aplicacion del Sistema de Administracion de Personal le son adversos
por alguna de las causas sefialadas en el articulo anterior. El recurso de
apelacion serd interpuesto dentro de los tres dias habiles seguidos al
conocimiento formal de dichos resultados o de comunicadas las acciones
de personal. La apelacion deber& resolverse en el plazo de cinco dias
habiles a su presentacion. Si la apelacion fuera declarada procedente se

anulara o corregira lo obrado, segun corresponda. No podra realizarse la
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eleccion, ni ninguna accion de personal que afecte al apelante, mientras no
sea resuelta la apelacion.

d. En las entidades que no cuenten con Tribunal Administrativo por tener
menos de 60 servidores regulares, la Maxima Autoridad Ejecutiva conocera
y resolverd los recursos de apelacion interpuestos al amparo de este

Capitulo.

« AMPLIACION DE ATRIBUCIONES DEL TRIBUNAL ADMINISTRATIVO

Se amplian las atribuciones del Tribunal Administrativo instituido por el articulo 24
4el Decreto Supremo 23318-A que aprueba el Reglamento de la Responsabilidad
por la Funcion Publica, a efecto que conozca y resuelva los recursos de apelacion
gue sean interpuestos por los servidores publicos de la entidad, conforme a las
previsiones de las presentes normas basicas. En el &mbito de la administracion
departamental se emiten Resoluciones Prefecturales y en los Gobiernos Locales

se dictan Resoluciones Municipales.

Relacién de la estructura normativa institucional con la estructura juridica

del pais.

Por lo general en la estructura normativa institucional se cuentan Resoluciones,
Reglamentos, Manuales y otros, los mismos que por un principio juridico
administrativo no pueden contravenir la CPE, las leyes, decretos supremos,
resoluciones supremas, estatutos, ni otros sancionados por el Poder Legislativo o

aprobados por el Poder Ejecutivo.

Por tanto, la relacion es directa, concluyendo que la normativa interna de cada

entidad es consecuencia de la estructura juridica del Estado boliviano.

Tipos de responsabilidad que origina el incumplimiento a las NB-SAP
Tomando en cuenta que el objetivo central del nuevo modelo en materia de
administracion de personal se fundamenta en la implantacion de la Carrera

Administrativa
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en el Sector Publico, en base a la correcta aplicacion de las NB-SAP, la
responsabilidad por la funcion pablica de los servidores que tienen a su cargo la
puesta en marcha del modelo cobra gran importancia, toda vez que éstos deberan
necesariamente asumir su responsabilidad por la accidbn u omisibn que
contravenga el ordenamiento juridico administrativo y las normas que regulan la
conducta funcionaria.

Al respecto, las normas administrativas comprenden todas las disposiciones
legales atinentes a la administracion publica que estén vigentes en el pais a
tiempo de producirse la accion u omision que las contraviene, generalmente éstas

normas estan explicitas en el RE-SAP y en el RIP.

Responsabilidad civil
Cuando la conducta del funcionario publico cause dafio econémico al Estado,

valuable en dinero, con prescindencia de si el monto es significativo o no lo es.

Se aplica a servidores publicos, ex funcionarios, personas naturales o juridicas.

El Art. 13° de las NB-SAP sefiala que la méxima autoridad ejecutiva de las
entidades publicas que recluten, incorporen o contraten a personal y dispongan su
remuneracion, vulnerando los procesos que comprende la dotacion de personal
del SAP, seran sujetos de responsabilidad civil por cargos de dafio econémico al

Estado, sin perjuicio de otras responsabilidades previstas por la Ley 1178

Responsabilidad penal

Cuando la conducta del funcionario publico se encuentre tipificada en el Codigo
Penal, en cuyo caso debera precederse conforme establece el Cddigo de
Procedimiento Penal, siendo obligacion de todo funcionario denunciar los
supuestos delitos ante el Ministerio Publico, Se aplica a servidores publicos, ex

funcionarios, personas naturales o juridicas.
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Se puede concluir reiterando que la responsabilidad por la funcién publica es
extensible a todos los servidores publicos, ya sea la maxima autoridad ejecutiva,
los cuerpos colegiados y el resto de los funcionarios de una entidad. La
responsabilidad sera establecida tomando en cuenta la accion u omision de los
servidores publicos y, sobre todo, los resultados emergentes de su ejercicio,
pudiendo llegar a determinarse, segun el caso, cualquiera de los cuatro tipos de
responsabilidad (ejecutiva, administrativa, civil o penal) previstos en la Ley N°
1178 de Administracion y Control Gubernamentales y deméas disposiciones
conexas y complementarias.

Cabe destacar que el ambito de aplicacion de la responsabilidad por la funcion
publica alcanza también a los ex servidores publicos, no con el objeto de aplicarles
sanciones (multa, suspension o destitucion); sino simplemente para dejar
constancia y registro de su desempefio en la funcion puablica.

e EL CONTROL INTERNO GUBERNAMENTAL: OBJETIVO

"El control interno gubernamental constituye un proceso integrado a todos los
procesos técnicos y administrativos, que conforman el accionar de las entidades
publicas hacia el logro de sus objetivos especificos en concordancia con los

planes generales de gobierno.

Su objetivo es orientar las acciones, en forma sistematica, hacia objetivos
predeterminados, minimizando los riesgos y previniendo o detectando los desvios

que alteren la coherencia entre acciones y objetivos."

Los controles que se pueden implantar para asegurar razonablemente el logro de
lo objetivos del Sistema de Administracién de Personal son:

Controles Preventivos:

v Segregacion de funciones

v Salvaguarda de activos

v Procesamiento
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Controles de Detecciéon
v Independientes

v Gerenciales

Los controles que se deben implantar seran determinados por cada entidad en su
RE-SAP, RIP u otros instrumentos administrativos internos, considerando los

aspectos siguientes:

*Posibilidades en base a la estructura organizacional vigente.
*Resultados de la evaluacién de riesgos.

*Relaciéon costo-beneficio.

Importancia del Control Interno Gubernamental en los Reglamentos

Especificos y otros instrumentos normativos internos.

Porque de acuerdo con el Art. 18°del D.S. N ° 23215, la Contraloria General de la
Republica emite los Principios, Normas Generales y Basicas de Control Interno
Gubernamental, las mismas que al tener un caracter principista, deben
indefectiblemente ser tomadas en cuenta por el Organo Rector de los Sistemas de

Administracion en lo que se refiere al disefio y desarrollo de los mismos.

Asimismo, es responsabilidad directa de las entidades publicas, el incorporar en
sus reglamentos especificos de cada uno de los SAYCO, asi como en otros
instrumentos normativos internos, mecanismos de control interno, que aseguren la

eficacia y eficiencia de sus actividades institucionales.
6.2. MARCO CONCEPTUAL
6.2.1. El Auditor

Es aquel profesional con Titulo y Registro Profesional avalado por cualquiera de

las Universidades o Instituciones de Educacién Superior reconocidas en el del
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Sistema Nacional y respaldados por Leyes y normas vigentes. Que ademas
cuenta con capacidades, habilidades y destrezas referidas principalmente al area
de Contabilidad y Auditoria.

6.2.2. La Auditoria

Es la acumulacion y evaluacion objetiva de evidencia para establecer e informar
sobre el grado de correspondencia entre la informacion examinada y criterios
establecidos. Es una evaluacion objetiva, imparcial, y profesional de todas las
actividades: financieras; administrativas; y operativas ejecutadas por cualquier

Institucion o Empresa.

6.2.3. Tipos de Auditoria

6.2.3.1. Auditoria Financiera

La auditoria financiera es la acumulacion, examen sistemético y objetivo de la

evidencia con el propdésito de:

a) Emitir una opinién independiente respecto a si los estados financieros de la
entidad auditada presentan razonablemente en todo aspecto significativo, y de
acuerdo con las Normas Basicas del Sistema de Contabilidad Gubernamental
Integrada, la situacion patrimonial y financiera, los resultados de sus
operaciones, los flujos de efectivo, la evolucion del patrimonio neto, la ejecucion
presupuestaria de recursos, la ejecucion presupuestaria de gastos, y los cambios
en la cuenta ahorro — inversion — financiamiento.

b) Determinar si:

- La informacion financiera se encuentra presentada de acuerdo con

criterios establecidos o declarados expresamente;

- La entidad auditada ha cumplido con requisitos financieros especificos, y
iii) el control interno relacionado con la presentacion de informes

financieros, ha sido disefiado e implantado para lograr los objetivos.
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6.2.3.2. Auditoria Operacional
La auditoria operacional es la acumulacion y examen sistematico y objetivo de

evidencia con el propdsito de expresar una opinion independiente sobre:

- La eficacia de los sistemas de administracion y de los instrumentos
de control interno incorporados a ellos.

- La eficiencia, eficacia, y economia de las operaciones.

6.2.3.3. Auditoria Especial
Es la acumulacion y en examen sistematico y objetivo de evidencia, con el
propésito de expresar una opinion independiente sobre el cumplimiento del
ordenamiento juridico administrativo y otras normas legales aplicables, y
obligaciones contractuales y, si corresponde, establecer indicios de

responsabilidad por la funcién publica.

6.2.3.4. Auditoria Interna
La Auditoria Interna es una funcién de control posterior de la organizacion, que se
realiza a través de una unidad especializada, cuyos integrantes no participan en
las operaciones y actividades administrativas. Su proposito es contribuir al logro

de los objetivos de la entidad mediante la evaluacion periodica del control interno.

6.2.3.5. Auditoria Externa
Es la funcion que se desarrolla mediante la evaluacion, asi como el andlisis de la
veracidad y confiabilidad de las exposiciones y declaraciones acerca de la
administracion de una organizacion. Es llevada a cabo por un profesional
especialista en el area o una entidad independiente de la Gerencia de la

organizacion a evaluar.

Uno de los principales objetivos de la Auditoria Externa “independiente”, consiste

en emitir un informe en el cual se debe dar a conocer una opinién especializada y
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profesional sobre la razonabilidad en la presentacion de los estados financieros de

la organizacién sujetos a examen.

6.2.3.6. Auditoria Gubernamental
La Auditoria gubernamental es un examen objetivo, independiente, imparcial,
sistematico y profesional de actividades: financieras; administrativas; y operativas

ya ejecutadas por las entidades publicas.

El enfoque de la auditoria gubernamental es eminentemente constructivo,
orientado a mejorar los sistemas administrativos y de control interno de las
entidades publicas y a procurar la efectividad, economia y eficiencia de las
operaciones ejecutadas. Asimismo, promueve la responsabilidad por la funcién

publica.

La Contraloria puede examinar cualquier operacion y/o actividad en cualquier

momento, y su opinién técnica y legal la da a conocer a través de informes.

6.2.3.7. Auditoria de Confiabilidad
La Auditoria de Confiabilidad es la funcién que permite evaluar la condicién de los
registros operativos y contables de una organizacién la cual por “ajustarse” o estar
en concordancia con las normas basicas, secundarias y reglamentaciones
establecidas por los sistemas de contabilidad y administracion que los regulan, asi
como la eficacia de los controles internos establecidos, pueden utilizar estos

registros con razonable grado de seguridad.
6.2.4. Funcion Publica

Funcién Publica se refiere al desempefio de los deberes y atribuciones asignadas

a su cargo en una entidad publica.
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6.2.5. Administracion de Personal
Administrar al personal es atraer y mantener a las personas en la organizacion
social, para que trabajen y den el maximo de si mismos con la actitud positiva y
favorable.

6.2.5.1. Servidor Publico
El término Servidor Publico, utilizado en la Ley 1178, se refiere a los dignatarios,
funcionarios y toda persona que preste servicios en relaciéon de dependencia con

autoridades estatales cualesquiera se la fuente de su remuneracion.

6.2.5.2. Puesto
Conjunto de funciones, facultades y deberes susceptibles de ser ejercido por una

persona que responde a los objetivos especificos de la entidad.

6.2.5.3. Dotacion de Personal
Es un conjunto de procesos para dotar técnicamente de personal a la entidad
previo establecimiento de las necesidades de personal identificadas y justificadas
cualitativa y cuantitativamente a partir de la planificacion de personal, en
concordancia con la planificacion estratégica institucional, el programa operativo

anual, la estructura organizacional y los recursos presupuestarios.

6.2.5.4. Evaluacion de Desempefio
Es un proceso permanente que mide el grado de cumplimiento de la Programacion
Operativa Anual Individual, por parte del servidor publico en relacion al logro de los
objetivos, funciones y resultados asignados al puesto durante un periodo
determinado.

6.2.5.5. Movilidad de Personal
Es el conjunto de cambios a los que se sujeta el servidor publico desde que
ingresa a la Administracion Publica hasta su retiro, para ocupar otro puesto en

funcion a la evaluacién de su desempefio, su adecuacion a las especificaciones de
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sSu nuevo puesto, a la capacidad recibida y en funcion a las demandas y

posibilidades presupuestadas.

6.2.5.6. Capacitacion y Entrenamiento Continuo
Es un proceso continuo y permanente de ensefianza y actualizacion de los
servidores publicos mediante la transmisién de conocimientos que contribuyan al

ejercicio de un cargo o puesto de una organizacion o institucion determinada.

6.2.5.7. Registro
Es la integracion y actualizacion de la informacion generada por el Sistema de
Administracion de Personal que permitirhA mantener, optimizar y controlar el
funcionamiento del Sistema. Estard a cargo de la unidad encargada de la

administracion de personal de cada entidad.

6.2.6. Principios para la Organizacion y Administracion de Recursos

Humanos.

Esquema sintético y descriptivo de los aspectos que se deben tomar en cuenta
para el disefio de una politica de Recursos Humanos. Los criterios que componen

cada aspecto y el procedimiento que surge de cada uno de ellos.

(Chiavenato) esquema-resumen

A. Politicas sobre Provision 6 Suministro de Recursos Humanos

1) Investigacion y Analisis sobre el mercado de RR. HH.

2) En que condiciones y como recoger los RR.HH. necesarios para la
Organizacion.
Técnicas de Reclutamiento preferidas por la organizacion para
enfocar el mercado de RR.HH.
Sobre la Prioridad del Reclutamiento interno sobre el externo 6

viceversa
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3)

4)

1)

2)

3)

Criterios de Seleccion de RR.HH. y patrones de calidad para
admision, en cuanto a las aptitudes fisicas e intelectuales,
experiencia y potencial de desarrollo teniendo en cuenta el universo
de cargos dentro de la Organizacion.

Grado de descentralizacion de las decisiones sobre la seleccion de
personal

Técnicas de Seleccion

Planes y Mecanismos (centralizados y descentralizados) de
integracion de los nuevos participantes al ambiente interno de la
Organizacién con rapidez y suavidad.

Procedimientos:

a) Investigacion del mercado de Recursos Humanos

b) Reclutamiento

C) Seleccion

d) Integracion e Induccion

Politicas Sobre Aplicacion de los Recursos Humanos

Determinar los requisitos basicos de fuerza de trabajo (requisitos
intelectuales, fisicos, responsabilidades involucradas y condiciones
de trabajo) para el desempefio de tareas y atribuciones del universo
de cargos.

Determinacién de la cantidad de Recursos Humanos necesarios y
ubicacion de los mismos en funcion de posicionamiento de cargos
dentro de la organizacion.

Criterios de Planeacién, colocacién y movimiento interno de los
RR.HH.

El punto B, considerando la posicion inicial y determinando la
secuencia Optima de las carreras, definir el plan de carreras,
definiendo las alternativas de oportunidades futuras posibles dentro

de la organizacion.
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4) Criterios sistemas y planes para evaluar continuamente la calidad y
adecuacion de los recursos humanos.
Procedimientos:
a) Andlisis y descripcion de cargos.
b) Planeamiento y Ubicacion de los RR.HH.
C) Plan de carreras.
d) Evaluacion de desempeifio.
C. Politicas sobre mantenimiento O conservacion de los Recursos
Humanos
1) Criterios de remuneracion directa a los empleados, teniendo en cuenta

2)

3)

la evaluacion y clasificacion de cargos, asi como los salarios en el
mercado de trabajo con el fin de encontrar un equilibrio salarial interno,
bajo una politica salarial.

Criterios de remuneracion indirecta a los empleados, teniendo en
cuenta los programas de beneficios sociales mas adecuados a las
diversas necesidades de los diversos participantes de la organizacion y
considerando la posicion de la organizacion frente a las practicas del
mercado de trabajo.

Como mantener una fuerza de trabajo motivada, de moral elevada,

participativa y productiva dentro de la organizacion.

4) Criterios de creacién y desarrollo de condiciones fisicas ambientales de

higiene y seguridad para el desempefio de tareas y atribuciones de
cada cargo, de la Organizacion.

Procedimientos:

a) Administracion de Salarios.
b) Plan de Beneficios Sociales.

d) Higiene y Seguridad del trabajo.
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1)

2)

3)

1)

2)

3)

Politicas sobre Desarrollo de Recursos Humanos

Criterios de diagndstico y programacién de preparacion y reciclaje
constantes de la fuerza de trabajo para el desempefio de sus tareas
y atribuciones dentro de la organizacion.

Perfeccionamiento a mediano y largo plazo de los RR.HH.
disponibles, para la continua realizacion del potencial humano en
posiciones gradualmente elevadas dentro la organizacion.

Creacion y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la salud
y la excelencia organizacionales, mediante el cambio de

comportamiento de los participantes, u otras estrategias de cambio.

Procedimientos:
a) Entrenamiento y capacitacion.
b) Desatrrollo.

C) Desarrollo Organizacional.

Politicas sobre Control de Recursos Humanos

Como mantener un registro y control adecuados con datos capaces
de proporcionar los elementos necesarios para los analisis
cuantitativos y cualitativos de la fuerza de trabajo disponible en la
organizacion.

Medios y vehiculos adecuados de informacién para las decisiones
sobre los RR.HH.

Criterios de Evaluacion y adecuacion permanentes de las politicas y
los procedimientos de los Recursos Humanos.

Procedimientos:

a) Banco de datos.
b) Sistemas de Informacion.

C) Auditoria de Recursos Humanos.
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7. MARCO PRACTICO

7.1.PROPUESTA

LEY N° 1178 ADMINISTRACION Y CONTROL GUBERNAMENTAL

El sistema de administracion de personal, en procura de la eficiencia en la funcion
publica, determinara los puestos de trabajo efectivamente necesarios, los
requisitos y mecanismos para proveerlos, implantara regimenes de evaluacion y
retribucion del trabajo, desarrollara las capacidades y aptitudes de los servidores

y establecera los procedimientos para el retiro de los mismos.

Finalidad

La SAP tiene por objeto regular el Sistema de Administracion de Personal y la
Carrera Administrativa, en el marco de la Constitucion Politica del Estado, la Ley
N° 1178 de Administracion y Control Gubernamentales, la Ley N° 2027 Estatuto

del Funcionario Publico y Decretos Reglamentarios correspondientes.

Excepciones

Los titulares de aquellos puestos elegidos por votacion nacional o local, por
atribuciones conferidas por la Constitucion Politica del Estado o leyes especificas
al Poder Legislativo, al Presidente de la Republica, al Poder Ejecutivo, al Poder
Judicial o a la entidad que corresponda, quedan exceptuados de las presentes
Normas Basicas, en todo aquello que por naturaleza de su ingreso a la funcion
publica no les sea aplicable.

Poder Legislativo (Presidente de la Republica)
Poder Ejecutivo
Poder Judicial

[ O B B W

A la entidad que corresponda
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Organo Rector del Sistema de Administracion de Personal

El Ministerio de Hacienda es el érgano rector del Sistema de Administracion de
Personal, con atribuciones basicas descritas en el articulo 20 de la Ley N° 1178
ejercidas a través de su organismo técnico especializado, el Servicio Nacional de

Administracion de Personal (SNAP).

Funciones del Servicio Nacional de Administracion De Personal

El Servicio Nacional de Administracion de Personal tiene como mision promover y
regular la aplicacion del Estatuto del Funcionario Publico, el Sistema de
Administracion de Personal, la carrera administrativa, el desarrollo del servidor
publico y el Sistema de Organizaciéon Administrativa en el marco de la reforma
institucional.

a. Revisar y actualizar periédicamente las presentes Normas Basicas con base al
andlisis de la experiencia de su aplicacion, las variaciones en el contexto
socioeconomico, la dinamica administrativa y el funcionamiento de los otros

sistemas de administracion.

b. Promover e impulsar la aplicacion del Estatuto del Funcionario Publico.

c. Administrar el Sistema Nacional de Registro de Personal de la Administracion
Publica.

d. Implantar el Sistema Nacional de Capacitacion de la Administracién Publica,
priorizando los programas que demande la carrera administrativa.

e. Conducir el proceso de incorporacion de servidores publicos a la carrera
administrativa.

f. Promover el desarrollo normativo relativo al Sistema de Administracion de
Personal y la Carrera Administrativa.

g. Administrar el régimen de Calificacion de Afos de Servicio de los funcionarios
publicos.

h. Coordinar la implantacion del Sistema de Administracion de Personal con los
Sistemas de Programacion de Operaciones, Organizacion Administrativa y
Presupuesto.
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i. Dictar cuantas Resoluciones Administrativas sean necesarias para asegurar la
correcta aplicacion de los sistemas a su cargo.

j. Brindar asistencia técnica a las unidades de personal de las entidades publicas,
a fin de fortalecer su capacidad de gestion en el proceso de implantacion del
Sistema de Administracion de Personal y la Carrera Administrativa.

k. Proveer oportunamente a la Superintendencia de Servicio Civil la informacién
necesaria para desarrollar con eficiencia las funciones a su cargo.

. Otras atribuciones que legalmente le sean conferidas.

Obligaciones y Atribuciones de las Entidades Publicas

a. Aplicar las disposiciones del Estatuto del Funcionario Publico, segun
corresponda.

b. Implantar el Sistema de Administracion de Personal conforme a las presentes
Normas Basicas y bajo la orientacion del Servicio Nacional de Administracion de
Personal (SNAP).

c. Cumplir con las resoluciones emitidas por la Superintendencia de Servicio Civil
en el &mbito de su competencia.

d. Desarrollar las actividades del proceso de incorporacién de servidores publicos
a la carrera administrativa, de acuerdo a las presentes Normas Basicas.

e. Solicitar y/o acogerse a los programas de asistencia técnica del Servicio
Nacional de Administracion de Personal

f. Realizar, bajo la orientacion del SNAP, investigaciones que determinen las
necesidades de capacitacion de los servidores publicos, en especial aquellos
pertenecientes o aspirantes a ingresar a la carrera administrativa.

g. Suministrar oportunamente todos los datos e informacién requerida por el
Sistema de Informacion de Administracion de Personal (SIAP).

h. Dar oportunamente a la Superintendencia de Servicio Civil la informacion
relativa a los antecedentes, causales y procedimientos efectuados para el ingreso,

permanencia y retiro de los funcionarios publicos de carrera.
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i. Elaborar y actualizar el Reglamento Especifico del Sistema de Administracion de
Personal de su entidad, en el marco de las disposiciones emitidas por el Organo
Rector del Sistema, de manera tal que posibilite una gestion eficiente y eficaz de

personal en su entidad.

Interrelacion con Otros Sistemas y Requisitos para la Implantacion

El Sistema de Administracion de Personal se interrelaciona con todos los Sistemas
regulados por la Ley N°1178, fundamentalmente con los siguientes:

a. Sistema de Programacion de Operaciones. Define la demanda de personal
necesario para el cumplimiento de los objetivos institucionales, constituyéndose en
el sustento del Subsistema de Dotacion de Personal.

b. Sistema de Organizacion Administrativa. Permite la identificacion de las
unidades organizacionales de wuna entidad, su jerarquia, funciones 'y
competencias.

c. Sistema de Presupuesto. Prevé los montos y fuentes de los recursos financieros
gue, en el marco de la politica salarial del Estado, leyes sociales y politicas
institucionales, son destinados a la remuneracion de los servidores de la entidad,

asi como a la ejecucion de programas de capacitacion.

Concepto
El Sistema de Administracion de Personal (SAP) es el conjunto de normas,
procesos y procedimientos sistematicamente ordenados, que permiten la

aplicacion de las disposiciones en materia de administracion publica de personal.

COMPONENTES DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL
El Sistema de Administracion de Personal (SAP) se estructura en base a los

siguientes subsistemas:
 Subsistema de Dotacion de Personal

* Subsistema de Evaluacion del Desempefio

* Subsistema de Movilidad de Personal
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» Subsistema de Capacitacion Productiva

» Subsistema de Registro

» SUBSISTEMA DE DOTACION DE PERSONAL

El Subsistema de Dotacién de Personal es un conjunto de procesos para dotar
técnicamente de personal a la entidad, previo establecimiento de las necesidades
de personal identificadas y justificadas cualitativa y cuantitativamente a partir de la
Planificacion de Personal, en concordancia con la Planificacion Estratégica
Institucional, la Programacion Operativa Anual, la estructura organizacional y los

recursos presupuestarios requeridos.

Objetivos
0 Mejorar la gestion de personal en las entidades publicas
O Preservar los puestos necesarios para el logro de los objetivos

institucionales

Procesos del Subsistema de Dotacién
Clasificacion

Valoracién

Remuneracion de Puestos

Cuantificacion de la Demanda de Personal
Analisis de la Oferta Interna de Personal
Formulacion del Plan de Personal
Programacion Operativa Anual Individual
Reclutamiento y Seleccion de Personal

Induccion o Integracion

1 O Y I O [ O

Evaluacion de Confirmacion

Proceso de Clasificacion, Valoracion y Remuneracion de Puestos
Los procedimientos para la clasificacion y valoracion de puestos en las entidades

de la Administracién Publica, seran determinados en su Reglamento Especifico,
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en el marco de las directrices emitidas por el Servicio Nacional de Administracién
de Personal.

Clasificacion

La clasificacion de puestos es el ordenamiento de éstos en categorias,
considerando su jerarquia dentro de la estructura organizacional de la entidad. Los
puestos se clasificaran en las siguientes categorias: a. Superior, comprende
puestos que se encuentran en la cuspide de una entidad y son responsables de su
conduccién. Esta categoria esta conformada por el primer y segundo nivel de
puestos de la entidad. En esta categoria se encuentran los funcionarios electos y
designados, sefialados en el Estatuto del Funcionario Publico. b. Ejecutivo,
comprende puestos cabeza de areas y unidades organizacionales dependientes
de puestos superiores. Esta categoria estd conformada por el tercer y cuarto nivel
de puestos de la entidad. En el tercer nivel se encuentran los funcionarios de libre
nombramiento. El cuarto nivel corresponde al maximo nivel de la carrera
administrativa establecida en la Ley del Estatuto del Funcionario Pudblico y su
reglamento. c. Operativo, comprende puestos que desarrollan funciones
especializadas, dependiendo de puestos superiores o ejecutivos. Esta conformada
desde el quinto al octavo nivel de puestos de la entidad.

Valoracion

La valoracion de puestos determina el alcance, importancia y conveniencia de
cada puesto de la entidad, asignandole una remuneracion justa vinculada al
mercado laboral nacional, a la disponibilidad de recursos y a las politicas
presupuestarias del Estado.

a. El Servicio Nacional de Administracion de Personal conjuntamente el
Ministerio de Hacienda, desarrollard y administrard un sistema uniforme y
equitativo de clasificacion, valoracibn y remuneracion de puestos para la
administracion central, el que debera incorporar indicadores econémicos oficiales,

composicion y comportamiento de la mano de obra en el pais, entre otros.
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b. Cada uno de los puestos del personal regular esta representado por un
item, debidamente numerado en la planilla presupuestaria y en la planilla de pago
de sueldos, asimismo su denominacién y remuneracion. El item numerado debera

ser registrado en el Servicio Nacional de Administracion de Personal.

c. Los itemes seran asignados en la planilla presupuestaria anual de la
entidad a cada unidad de la estructura organizacional. No podran transferirse
itemes entre unidades, salvo que a juicio de la méxima autoridad ejecutiva, no se
afecten negativamente las metas de las unidades involucradas. La transferencia
de itemes deberd ser oficializada mediante disposicion expresa, emitida por

autoridad competente.

Remuneracion

Sera fijada en funcion al valor del puesto. La informacion sobre renumeraciones

utilizara como instrumentos basicos la escala salarial y la planilla presupuestaria

aprobadas para la entidad.

Con respecto a las renumeraciones esta expresamente prohibido:

* Ejercer mas de una actividad renumerada en la administracion publica.

« Toda forma de renumeracion en especie y la concesion de todo tipo de
subvencién en servicio al personal de las entidades publicas.

» La creacion de niveles salariales no previsto en la escala salarial aprobada.

Proceso de Cuantificacion de la Demanda de Personal

Este proceso consiste en prever y planificar en cantidad y calidad el personal que
requiere cada entidad para ser asignada a cada puesto de trabajo necesario.

Este proceso debe estar acompafiado por:

» Planificacion institucional de largo plazo (estratégica).

Permite identificar las necesidades del personal para el cumplimiento de los
objetivos establecidos en la planificacion estratégica.

» Planificacion operativa de corto plazo (anual).
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Permite identificar la contribucion de cada puesto a los objetivos de la
programacion operativa anual, ligandolos al cumplimiento de los objetivos

estratégicos y a la permanencia del puesto

Proceso de Analisis de La Oferta Interna del Personal

Consiste en relevar la informacion necesaria del personal al interior de la entidad a
objeto de determinar sus caracteristicas personales, educativas, laborales y
potencialidades para desempefiar los puestos requeridos.

Este proceso permitird por una parte, establecer la adecuacion persona-puesto y
por otra, los planes de carrera individuales que deben integrar la informacion
necesaria para la elaboracion del plan de personal y la toma de decisiones sobre

las acciones de personal a seguirse.

Proceso de Formulacion del Plan de Personal

Se lo formula a partir de la comparacion de la cuantificacion de la demanda de
personal de largo plazo y del analisis de la oferta interna de personal se
consideran los siguientes aspectos:

» Previsiones sobre posibles modificaciones de la estructura organizacional.

» Estrategias para la reasignacion o adecuacion del personal.

» Estrategias de implantacion de la carrera administrativa.

» Estrategia de capacitacion institucional.

Proceso de Programacién Operativa Anual e Individual

Se tomara en cuenta lo siguiente:

 La determinacién de los objetivos de cada puesto, sus funciones y los
resultados que los esperan de su desempenio.

* La Programacion Operativa Anual Individual (POAI) de cada funcionario de

carrera.
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La POAI contendra:
> ldentificacion: La Identificacion
» Descripcion: La naturaleza u objetivo.
> Especificacion: Los requisitos personales y profesionales que el

puesto exige.

Proceso De Reclutamiento y Seleccién De Personal

El reclutamiento de personal procura atraer candidatos idoneos a la
Administracion Publica. Se fundamenta en los principios de mérito, competencia y
transparencia, garantizando la igualdad de condiciones de seleccién. Se realizara

mediante convocatorias internas y externas.

La seleccion proveera a la entidad publica el personal idoneo y capaz de contribuir

eficientemente al logro de los objetivos institucionales.

I. Reclutamiento de Personal.- El reclutamiento comprende las siguientes etapas:

a) Pasos previos para llenar una Vacancia. La cobertura de un puesto
vacante, se producira en atencion a las demandas estimadas en la Programacion
de Operaciones Anual, en un plazo maximo de 30 dias calendario de declarado un
puesto vacante, debiendo al efecto la unidad encargada de la administracion de
personal, verificar la disponibilidad del item y en coordinacion con la unidad
solicitante, actualizar la Programacion Operativa Anual Individual del puesto a

cubrir.

b) Modalidades del Reclutamiento. El reclutamiento se podra realizar

mediante dos modalidades: Invitacién Directa o Convocatoria Publica.

1. Invitacién Directa: Sera efectuada a personas que reunan altos méritos
personales y profesionales, para cubrir puestos ejercidos por funcionarios

designados. También se invitara directamente a personas de probada formacion
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profesional, técnica, administrativa o auxiliar de libre nombramiento y de apoyo

directo, en el despacho de la maxima autoridad ejecutiva.

2. Convocatoria Publica: Los procesos de reclutamiento de personal,
deberan ser realizados mediante convocatorias publicas internas y/o externas.

- La convocatoria interna estara dirigida exclusivamente a los
servidores publicos de la entidad, con fines de promocién o para ser
incorporado a la y ser& publicada en lugar visible y de acceso comun, si no
calificara ninguno se procedera con la convocatoria externa.

- La convocatoria externa estara abierta a la participacion tanto de los
servidores publicos de la entidad, como de personas ajenas a la misma,
dentro y fuera del sector publico. Sera publicada en la Gaceta Oficial de

Convocatorias y opcionalmente en medios locales de difusion.

c) Convocatoria. La convocatoria proporcionara informacion a los
potenciales postulantes sobre el puesto a cubrir, sus objetivos, sus requisitos, el

plazo de presentacién, asi como la forma 'y lugar de recepcion de postulaciones.

Il. Seleccién de Personal.- La seleccion de los servidores publicos y consecuente
ingreso a la funcién publica, se realizara sobre la base de su mérito, capacidad,
aptitud, antecedentes laborales y atributos personales, previo cumplimiento del
proceso de reclutamiento establecido en las presentes Normas Basicas. La
seleccién de personal busca proveer a la entidad del potencial humano que mejor
responda a las exigencias de los puestos establecidos en cada Programacion
Operativa Anual Individual (POAI).

La seleccidn tiene las siguientes etapas:
a) Evaluacion. En el proceso de seleccion de personal se realizara la
comparacion del perfil del puesto con la capacidad de los postulantes para lograr

los resultados especificos y continuos a través de: evaluacion curricular, de
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capacidad técnica y de cualidades personales. El resultado de cada una de estas
etapas tendra caracter publico.

b) Comité de Seleccion. Como resultado del proceso de seleccion de
personal se determinara el ingreso de una persona a la entidad o la promocion del
servidor publico, para el efecto:

1. La seleccion de personal se llevara a cabo por medio de la conformacién

de un Comité de Seleccion, compuesto por un representante de la unidad

encargada de la administracion de personal, un representante de la unidad
solicitante y un representante nominado por la maxima autoridad ejecutiva.

2. El Comité de Seleccion, en forma previa a la convocatoria definira las

técnicas a utilizar, los factores a considerarse, los puntajes minimos a ser

alcanzados en cada fase del proceso y otros aspectos necesarios, los
mismos que deberdn ser de conocimiento publico y estar sefalados
expresamente en el reglamento especifico de la entidad.

3. Para el proceso de reclutamiento y seleccion la entidad podra contratar

una empresa especializada, la misma que debera estar certificada y

autorizada por la Superintendencia de Servicio Civil. En este caso la

méaxima autoridad ejecutiva nominara a tres personas que conformaran el

Comité de Seleccion, que actuaran como contraparte, avalando el proceso.

Recomendandose que dos de los representantes del comité sean

funcionarios de carrera.

c) Informe de Resultados. Los resultados del proceso de seleccion seran
plasmados en un informe escrito, que elaborar4 el Comité de Seleccién para

elevar sefalaran, como minimo, los siguientes aspectos:
= Numero y lista total de postulantes.

= Técnicas de evaluacion y modalidad de calificacion.

= Nombres y calificaciones obtenidas por todos los postulantes.
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» Lista de los candidatos elegibles en orden decreciente de
acuerdo con el puntaje de la calificacion obtenida.

= Conclusiones y recomendaciones.

El informe de resultados debera ser puesto a disposicion en la entidad, para todos
los que hubiesen postulado a una convocatoria, como garantia de la transparencia
del proceso y antes que la eleccion se realice a efecto del ejercicio del recurso de

revocatoria sefialado en las presentes Normas Bésicas.

d) Eleccion. La autoridad facultada de la entidad tendra a su cargo la
eleccion del candidato que ocupara el puesto, basada en el informe de resultados,
pudiendo elegir entre los candidatos que mayor puntaje hayan obtenido y cumplan

con los requisitos del puesto, conforme a su reglamento especifico.

e) Nombramiento. Establecerd oficialmente la relacion de trabajo entre la
entidad y la persona que ingresa a la misma, o con el servidor publico que fuera
promovido. En caso de existir recurso de revocatoria pendiente, una vez resuelto

éste se procedera al nombramiento correspondiente.

1. El nombramiento sera efectuado a través de disposicion expresa, emitida
por autoridad competente.

2. El nombramiento especificara el item que corresponde al puesto vacante
gue se llena, no pudiendo el mismo ser utilizado para un puesto diferente.

3. El gjercicio de las funciones del puesto antes del nombramiento oficial
esta prohibido, bajo responsabilidad de quién lo autorice.

4. Antes de su nombramiento, el servidor publico deberd presentar los
documentos que la entidad requiera para acreditar su situacion personal y
profesional.

5. Para el caso de personal eventual, la relacion de trabajo se establecera
mediante el respectivo contrato, suscrito entre la entidad y el servidor

publico contratado.
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f. Posesion. EI nombramiento de personal surtira efecto desde el momento
de su posesion por autoridad competente. Su retribucién se computara a partir de

la fecha que asume funciones.

Proceso de Induccion o Integracion

Es el conjunto de acciones que realiza el jefe inmediato superior para hacer
conocer formalmente, en un corto periodo, al servidor publico recién posesionado
0 que cambia de puesto: la mision, los objetivos, las politicas, las normas y
reglamentos, los planes, los programas y actividades de la entidad y de la unidad
a la que se incorpora, asi como su correspondiente Programacién Operativa Anual

Individual.

La induccion tiene el objeto de reducir el tiempo y la tension que surgen como
consecuencia de la nueva condicion laboral, propiciando una adaptacion

beneficiosa para el servidor publico y la entidad.

a) Este proceso se debera realizar inmediatamente después de efectuada la
posesion del servidor publico.
b) Periodo probatorio. El funcionario posesionado debera cumplir un periodo

de prueba,

Proceso de Evaluacion de Confirmacion

Los servidores publicos recién incorporados a la entidad y los promovidos, se
sujetaran a una evaluacion de confirmacion en el puesto, y se realizard una vez
gue haya agotado el periodo probatorio. Esta evaluacion estara a cargo del jefe

inmediato superior.
a. El resultado de la evaluacion de confirmacion servird para determinar la

continuidad del servidor publico recién incorporado a la entidad, la continuidad del

servidor publico ascendido en un puesto.
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b. El servidor publico evaluado podra ejercer su derecho a interponer el
recurso de revocatoria al resultado de la evaluacién de confirmacion, sujetandose
al procedimiento establecido al efecto en las presentes Normas Basicas.

c. En el reglamento especifico de la entidad se debera definir la
metodologia, el procedimiento y los formatos para ejecutar la evaluacion de
confirmacion. d. El resultado de la evaluacion de confirmacion de los funcionarios

de carrera sera registrada en la Superintendencia de Servicio Civil.

El servidor publico ejercera un puesto interinamente si hay renuncia, retiro,
jubilacion u otras causas. Tal cargo tendra una duracion de 90 dias hasta que se
realice la seleccion y reclutamiento del titular. La remuneracion seréa de acuerdo a
los dias de ausencia del titular y se calculara teniendo en cuenta el sueldo de este

ultimo.

« SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio mide el grado de cumplimiento de la Programacion
Operativa Anual Individual en base al logro de los objetivos, funciones y resultados

asignados del servidor publico

Objetivos

a) Evaluar el desempefio de sus funciones a los servidores publicos.

b) Es necesario un paradmetro de otorgacion de incentivos

c) Proveer informacion para mejorar el desempefio

d) Constituir el instrumento para detectar necesidades de capacitacion.

e) Conforme al articulo 39 de la Ley del Estatuto de Funcionario Publico se

identificara el desempefio no satisfactorio para tomar medidas correctivas
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Obligatoriedad de la Evaluacion de Desempefio

. Es obligatoria la evaluacién del desempefio de los funcionarios publicos
segun el articulo 27 de la Ley del Estatuto del Funcionario Publico y se la realizara
en forma periddica.

. La evaluacion del desempefio se realizara una o dos veces al afio y las
fechas seran de conocimiento de la Superintendencia de Servicio Civil y de los
servidores publicos.

. El incumplimiento de la evaluacion sera responsabilidad administrativa de la
maxima autoridad ejecutiva de la entidad.

. Los empleados no podran negarse a la evaluacion salvo casos fortuitos.

Procesos del Subsistema de Evaluacién del Desempefio
Los procesos que conforman el Subsistema de Evaluacion del Desempefio son:

programacion y ejecucion del desempefio.

Proceso de Programacion de la Evaluacion de Desempefio
La evaluaciéon del desempefio se iniciara con la programacion de evaluacion, sera
elaborada para cada gestion y definira objetivos, alcance, factores y parametros
de evaluacion.
a) Los factores de evaluacion se estableceran de acuerdo a la categoria del
servidor a evaluar.
b) Los parametros o grados de evaluacién son criterios a utilizar para la
medicion de cada factor.
c) El reglamento especifico de cada entidad determinara los factores, los
parametros o grados, el método, la técnica, los formatos y el procedimiento

a realizar tomando en cuenta las orientaciones del SENAP.

Proceso de Ejecucion de la Evaluacién de Desempefio

La ejecucion de la evaluacion del desempefio estara a cargo del jefe inmediato
superior quien realizara la evaluacion. El resultado obtenido por el servidor publico
podra ser:

61



Aplicacion de Estrategias para el Control de Administracion de Recursos Humanos

» Excelente: Tendra derecho a ser promovido horizontalmente y la
otorgacién de un incentivo monetario.

* Bueno: Tendra derecho a la otorgacion de incentivos psicosociales.

» Suficiente: Tendra derecho a permanecer en el puesto. No dara lugar a
la otorgacion de ningun incentivo.

* En Observacion: Dara lugar a que el servidor publico se sujete a una

nueva evaluacion del desempefio en un plazo no inferior a tres meses.

 SUBSISTEMA DE MOVILIDAD DE PERSONAL

La movilidad es el conjunto de cambios a los que se sujeta el servidor
publico desde que ingresa a la Administracion Pablica hasta su retiro, para ocupar
otro puesto. La movilidad se funda en la igualdad de oportunidad de participacion,

la capacidad en el desempefio y transparencia.

Objetivos

a. Propiciar la adecuaciéon permanente del servidor publico a las demandas
institucionales, buscando optimizar su contribucién a la sociedad, asi como
potenciar su capacidad.

b. Permitir la separacion laboral de los funcionarios de comprobada ineficiencia.

c. Permitir la promocion de los servidores publicos de carrera.

Procesos del Subsistema de Personal
Los procesos que conforman al Subsistema de Movilidad Funcionaria son:

promocidn, rotacion, transferencia y retiro.
Proceso de Promocion

La promocion es el movimiento vertical u horizontal de un servidor puablico dentro
de la entidad.
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. La promocion vertical es el cambio de un servidor publico de un puesto a
otro de mayor jerarquia dentro de la misma entidad.

. Para participar en el proceso de promocién vertical, el servidor publico
deber& presentarse a convocatorias internas y concursos en igualdad de
condiciones.

. La promocion vertical se realiza mediante los procesos de reclutamiento,
seleccion y nombramiento

. Los servidores publicos que hayan sido promocionados, estaran sujetos al
periodo de confirmacion sefialado en las presentes Normas Basicas.

. La promocién horizontal es la posibilidad del servidor publico de ocupar
diferentes grados dentro de un mismo nivel salarial, como resultado de una

evaluacion del desempefio excelente.

Proceso de Rotacion
La rotacion es el cambio temporal de un servidor publico de una unidad de trabajo
a otra, en una misma entidad para desempefiar un puesto similar. No implica
incremento de remuneracion ni cambio de residencia. La entidad determinara la
rotacion de sus empleados.

Proceso de Transferencia
Se refiere al cambio permanente del servidor publico de una entidad de trabajo a

otra unidad o de la misma unidad a otra entidad.

Proceso de Retiro

Es la terminacién del vinculo laboral que une a la entidad con el servidor publico.

Causales.-
« RENUNCIA.- El servidor publico manifiesta voluntariamente la conclusion del

vinculo laboral.

* JUBILACION.- Cuando el servidor publico pasa del sector activo al pasivo
segun disposiciones legales.
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* INVALIDEZ.- Incapacidad fisica calificada, ante la capacidad laboral, segun
normas del Régimen Social.

» DESTITUCION.- Resultado de un proceso disciplinario por responsabilidad por
la funcion publica, proceso administrativo o judicial.

« ABANDONO.- Comprendido en un periodo de tres dias habiles consecutivos o

seis discontinuos en un mes no debidamente justificados.

 SUBSISTEMA DE CAPACITACION PRODUCTIVA

Es el conjunto de procesos mediante los cuales el servidor publico adquiere

nuevos conocimientos y habilidades.

Objetivos
- Mejorar el desenvolvimiento de los servidores publicos.

- Contribuye al desarrollo personal del servidor publico.

Procesos del Sistema de Capacitacion Productiva
Comprende de cuatro procesos: Deteccion de necesidades, programacion,

ejecucion y evaluacion y los resultados.

Deteccion de Necesidades
Es la identificacion de necesidades, identifica los problemas organizacionales y del

puesto que perturba la consecucion de objetivos.

Programacion de Capacitacion
Se establecera objetivos de aprendizaje, contenidos, actividades, métodos y

técnicas de capacitacion.
Ejecucion de Capacitacion

Estard a cargo del SNAP o de terceros, conforme a la programacion y recursos

presupuestados.
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Evaluacién de Capacitacion
Se entender& en dos términos:
. Medira el desempefio de los instructores.

. Medira el grado de cumplimiento de objetivos de aprendizaje.

Evaluacion de los Resultados
Determina el nivel de aplicacion efectiva de conocimientos y habilidades
adquiridas.

Sistema Nacional de Capacitacion
El Servicio Nacional de Administracion de Personal (SNAP), ejerce la rectoria del
Sistema de Administracion de Personal y tiene la atribucion de implantar el
Sistema Nacional de Capacitacion SISNACAP.

 SUBSISTEMA DE REGISTRO

La informacion y registro es la integracion y actualizaciéon de la informacion
generada por el Sistema de Administracion de Personal, que permite la

optimizacion y control del funcionamiento del sistema.

Objetivos

. Registrar y controlar la informacion y acciones relacionadas con el personal
de la entidad.

. Disponer de una base de datos para la informacion de la vida laboral de los

funcionarios publicos.
. Desarrollar la generacion de estadisticas e informacion sobre las principales

caracteristicas de los recursos humanos en cada entidad publica.
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Procesos del Subsistema de Registro
El subsistema de registro comprende los procesos de: generacién, organizacion y
actualizacion de informacion relativa al funcionamiento del Sistema de

Administracion de Personal.

Proceso de Generacion de la Informacion
Los documentos que genera el funcionamiento del Sistema de Administracion de
Personal son de dos tipos:
a. Documentos individuales, que afectan la situacion de cada servidor
publico, tales como memorandum, calificacion de afios de servicio,
solicitudes de vacacion e informes de evaluacion del desempefio entre
otros.
b. Documentos propios del sistema, que se generan como resultado de los
procesos desarrollados al interior de cada uno de los subsistemas o que
constituyen herramientas de orden metodoldgico y procedimental para la

unidad responsable de la administracion de personal.

Proceso de Organizacion de la Informacion
La organizacion de los documentos generados por el Sistema de Administracion

de Personal se llevara a cabo minimamente en los siguientes medios:

a. Ficha personal. Cada entidad abrird, actualizara y conservard una ficha
personal del servidor publico, en la cual se archivara la documentacion personal
utilizada en el proceso de seleccion, los documentos requeridos a tiempo de su
ingreso a la entidad que acreditan su situacion tanto personal como profesional;
las acciones de personal y otros documentos que conformen su historia

funcionaria.

b. Archivos fisicos, que seran de dos tipos: activo y pasivo
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1. El archivo activo contendrd las fichas personales de los servidores que
se encuentren en el ejercicio de un puesto.

2. El archivo pasivo contendra las fichas personales de los servidores que
ya no pertenezcan a la entidad. Estara centralizado en la unidad encargada

de la administracion de personal.

c. Documentos propios del sistema. La informacion generada por el
funcionamiento del sistema estara contenida en documentos clasificados por

subsistemas y archivados para facilitar su control y mantenimiento.

d. Inventario de Personal. La entidad debera organizar y mantener actualizado un
inventario de personal con toda la informacion descriptiva y estadistica relativa a
los servidores publicos y a los procesos que se desarrollan en cada uno de los
subsistemas, con el propésito de contar con informacion necesaria para la
adopcion de decisiones, politicas en materia laboral y los requerimientos de

informacioén del Servicio Nacional de Administraciéon de Personal.

Proceso de Actualizacion de la Informacion
La wunidad encargada de la administracion de personal actualizara
permanentemente la informacion generada por el Sistema, siendo también

responsable de su custodia y manejo confidencial.

Sistema de Informacion de Administracion de Personal
El registro de servidores publicos se instrumentara a través del Sistema de
Informacion de Administracién de Personal (SIAP).La informacién del SIAP es
confidencial, sélo se podra emitir informacion agregada y no individual; salvo

autorizacion del interesado.

Carrera Administrativa
Es el sistema que posibilita y promueve la creacion de una nueva cultura de

servicio publico, mediante programas de administracion de personal, orientados a
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la seleccion, capacitacion, evaluacién, permanencia productiva y retiro digno, de

todo servidor publico de carrera.

Establecimiento de la Carrera Administrativa
El objetivo de este articulo es de promover la eficiencia de la funcion publica en
servicio de la colectividad, el desarrollo laboral de sus funcionarios de carrera y la

permanencia de éstos condicionada a su desempenio.

Objetivos, Alcance y Excepciones

Objetivos:
El régimen de tiene como objetivos principales los siguientes:
a. El fortalecimiento de los valores éticos.
b. La seleccién rigurosa del personal con base en los requerimientos

institucionales, el mérito, capacidad y probidad.

C. El otorgamiento de incentivos que estimulen la productividad, el
desempefio, la permanencia productiva y la estabilidad laboral del servidor
publico en su puesto.

d. El fortalecimiento de la profesionalizaciéon para el desarrollo del
funcionario publico.

e. El establecimiento de opciones para el desarrollo de una carrera en
el servicio publico.

f. El mejoramiento de la calidad en el ambiente de trabajo.

g. La prevision para el retiro digno del servidor publico de carrera.

7.2. ANALISIS DE CRITERIOS, DEL F. O. D. A. QUE PRESENTA LA LEY
1178 SAFCO

Se determin6é que el control Fiscal es de gran importancia para el desarrollo

econémico de cualquier nacién, esta debe ser adaptada a las realidades de cada
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nacién, cuidadosamente estudiada y ser aplicada con la mas estricta disciplina, a

fin de lograr los objetivos de crecimiento econdmico y desarrollo que persigue.

La Contraloria General de la Republica debe entender la urgencia y necesidad que
tiene el pais de contar con un organismo de control fortalecido y con enorme
capacidad preventiva del delito. Bajo este objetivo sefalado, se debe revisar de
manera sostenida, los procesos internos, las competencias y su propia estructura,

para poder precisar un marco en el cual sea posible una Nueva Contraloria.

Esa nueva realidad es producto de una nueva situacion de crisis, en donde el
complejo proceso de cambio del pais a impuesto la necesidad de que se revise, a
la par, la figura y concepto del Estado y del control Fiscal, de manera tal que su
resultado tenga, como meta principal, el fortalecimiento de una sociedad
democratica, bajo el impulso de parametros de equidad y justicia social, que no es

mas que el mandato fundamental de nuestra Constitucion.

Ahora bien para ser productivos no basta con tener la potestad del poder social
que emana de la Constitucion. La reestructuracion y todos los proyectos
estratégicos apuntan, entonces, a fortalecer la Contraloria General de la
Republica, pero con un objetivo muy claro: servir de puntal a las entidades del
Estado para cerrarle el paso a la corrupcion, pues en la medida en que exista un
control vigilante, tendremos una enorme capacidad preventiva. Debemos tener
presente que todo este esfuerzo por mejorar la gestion Fiscal tendremos no solo

una Nueva Contraloria sino un nuevo pais.

8. CONCLUSIONES

Por el trabajo desarrollado y el andlisis comparativo de la informacion documental
existente, la informacion recabada de las entrevistas y cuestionarios aplicados en
las Instituciones del Estado (visitadas) y con funcionarios responsables del manejo

de personal, como también la informacién referida a la implementacion y/o manejo
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del Sistema de Administracion de Personal existente en la Administracion Publica,

se pudo evidenciar que:

De manera general en el 50% de los casos (de Instituciones visitadas) el
Sistema de Administracion de Personal aun no esta implementado totalmente
(sub-sistemas) o han implementado estos sub-sistemas con varias falencias, y
en un restante 40% estan implementados solo algunos sub-sistemas de forma
precaria y con deficiencias procedimentales. De lo cual se puede inferir que
existe un 10% de entidades estatales que han logrado la implementacion
adecuada del Sistema con todos los sub-sistemas y procedimientos

establecidos en la norma de Administracion de Personal.

Las falencias generales detectadas en la implementacion o adecuacion de cada

sub-sistema, en la Administracion Publica se puede sefialar las siguientes

conclusiones:

Los problemas evidenciados en la interpretacion, implementacion y aplicacion
de los procedimientos y normas establecidas por el sub-sistema de

Programacion de Puestos se remiten a una descripcion sintética, basada en
la elaboracion de un organigrama a nivel departamentalizado, genérico y un
escalafébn administrativo con el detalle de los funcionarios, de acuerdo a la
estructura organica, sefialando solamente el item o contrato respectivo, el
cargo y nivel salarial, pero sin contar con un manual de cargos que sustente la

estructura programatica elaborada.

En el sub-sistema de Dotacion de Personal, no estan implementados en su

totalidad instrumentos y procedimientos exigidos por la norma, ya que no se
cuenta con manuales de contratacion, manuales de procedimientos 0 modelos
de convocatorias, reclutamiento y seleccion de personal en la mayor parte de
Instituciones Publicas, o aquellos con los que se cuenta son caducos, des-

actualizados, o finalmente estos instrumentos técnico-administrativos y
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procedimientos no se rigen por la teoria sistémica (que es base de los
fundamentos de la Ley 1178 SAFCO). Asimismo el proceso de induccion que
se efectia con el nuevo personal no es el adecuado; es minimo; pésimo o
inexistente. Finalmente no existen manuales de funciones, prevaleciendo el
empirismo y la toma de decisiones de acuerdo a la experiencia personal de

cada funcionario (una vez incorporado a la Institucion).

En el caso del sub-sistema de evaluacion del desempefioc , se puede
evidenciar que en el Sector Publico faltan metodologias y reglamentos internos
institucionalizados, para realizar una adecuada evaluacién del desempefio y/o
rendimiento (ya establecidos, coherentes, racionales y consecuentes) con
referencia al medio y cultura organizacional de cada institucion en el contexto
Nacional. En otras instituciones estas metodologias se reducen a una
evaluacion empirica, fundamentada en el control de asistencia tradicional y la
toma de decisiones sin participacion integral o como sefiala Chiavenato, sin

tomar en cuenta una Evaluacion Participativa.

Los procedimientos del sub-sistema de movilidad funcionaria  se consignan
en documentacion y archivos debidamente clasificados de cada unidad de
Personal, sin embargo en muchas de las Instituciones del Sector Publico aun
se tiene un control, archivo y revision de estas tareas a nivel manual; siendo
gue actualmente existen programas computarizados e informaticos para
realizar con mayor eficiencia esta labor. Esta situacién genera el particular y
“conocido” retraso en la entrega de documentacion pertinente, en particular:
memorandas, designaciones, contratos, cambios, reasignaciones, etc.,
referidos al movimiento de personal, documentacion que en algunos es

entregada al funcionario, al finalizar el periodo de su contratacion.
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Respecto al sub-sistema de Capacitacion Productiva,  se puede detallar que
en los programas de capacitacion existentes en el 80% de Instituciones del
Sector, se reducen a la oferta que difunde el Centro de Capacitacion de la
Contraloria General de la Republica, por requisitos que sefiala y establece la
Ley 1178 SAFCO asi como el Estatuto del Funcionario Publico Ley 2027 de
27/10/99, para el ejercicio de la funcidn publica. Pero estos programas abarcan
determinados niveles de andlisis y la ensefianza esta dirigida solamente a un
nivel ejecutivo y/o “profesional”, o a un nivel de Jefaturas, dejando de lado a los
funcionarios técnicos, operativos y otros que conforman entre el 70% y 90% de

la Estructura Organica en las Instituciones Publicas.

En la capacitacion planificada por esta Institucion Publica, no se ha tomando
en cuenta que los programas de capacitacién (en todos los niveles de la
estructura organica de cada sector y area) no solo deben dirigirse y
encasillarse a los aspectos relativos al sistema y los sub-sistemas que
conforman la Ley 1178, sino también temas referidos a la propia

Administracion Publica, al area de cada especialidad y al trabajo en equipo.

Acerca del sub-sistema de Registro de Personal , podemos sefialar que el
mismo esta implementado de forma tradicional (archivo fisico, kardex) en el
70% de Instituciones Visitadas, solamente un 30% a incorporado un Sistema
de Control y Registro Computarizados, que sin embargo (en ambos casos)
cuentan con muchas falencias, ya que no existe la debida custodia o
mecanismos de seguridad para la documentacion existente (fisica y virtual o
informatica) y concerniente a los files de personal, registros individuales,
medios magnéticos y otros que permitan una adecuada organizacion y
clasificacion detallada, de los recursos humanos en las Instituciones del
Estado.
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Finalmente en la evaluacién realizada, de la documentacién pertinente, referida a
la interpretacion, adecuacion, implementacion y aplicacion de los procedimientos
establecidos por el sub-sistema de Control de Personal, en las Instituciones

Pudblicas, se puede evidenciar que el mismo (en algunos casos) lleva un registro
diferente o paralelo, por lo cual se incurre en duplicidad de funciones debido a la
carencia de Instrumentos Técnico-Administrativos sefialados en varios de los sub-
sistemas anteriormente sefalados (manuales de organizacion, contratacion,
cargos, funciones, procedimientos, etc.) por lo cual en el 80% de la Instituciones
Visitadas, el control de personal esta encasillado en la “Administracion de
Personal” tradicional, sin criterios de motivacion de personal o estimulo hacia el
trabajo, y donde ademas no estan incorporadas las técnicas que se complementen
con la evaluacion del desempefio, mediante la Evaluacién Participativa Por

Objetivos y el Monitoreo de los Recursos Humanos

9. RECOMENDACIONES

Las sugerencias y recomendaciones siguientes , se fundamentan en las

conclusiones establecidas y el trabajo de investigacion realizado, por lo cual:

» Se recomienda emitir un instructivo especifico, dirigido a nivel del Sector
Pudblico, en particular al nivel ejecutivo y todas las unidades de Asesoria
Legal y/o de Auditoria Interna  de cada Institucion. Para aplicar y poner en
practica la implementacion de las Normas Basicas del Sistema de
Administracion de Personal, D. S. 26115.

* Se sugiere, recomendar a los niveles y unidades sefialadas en el punto anterior
la responsabilidad implicita (que tienen) por la supervision de que las Normas
establecidas por la Ley 1178 sean acatadas, ya que si no cumplen las mismas,
seran objeto de responsabilidades propias del cargo o nivel en la organizacion,
mediante la aplicacion del D. S. 23318-A “Responsabilidad por la Funcién

Publica”, o por el incumplimiento a las disposiciones emitidas. Si por el
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contrario, estas normas son acatadas de acuerdo a lo establecido; se dara
cumplimiento a las Normas Baésicas del Sistema de Administracion de
Personal , reglamentadas mediante D. S. 26115, y la Ley 1178 en su articulo
9.

* Se recomienda elaborar un modelo general o “manual” para el disefio e
implementacion de instrumentos técnico-administrativos (manuales de
funciones, cargos, procedimientos, etc.) asi como de herramientas técnicas
requeridas por los responsables de las unidades de Planificacion o

Programacion, Organizacion Administrativa y Personal.

 Se sugiere, recomendar al Centro de Capacitacion de la Contraloria
General de la Republica CENCAP (Unidad de Capacitacion del sector, creada
por la Ley 1178) planificar y programar actividades de capacitacion integral
dirigida a todos los Recursos Humanos de la Administracion Publica y en todos

los niveles o estamentos de su estructura organica.

Estas actividades deberan estar relacionadas estrechamente con el trabajo que
realiza cada empleado y el 4rea donde pertenece, no solamente actividades de
capacitacion referida a los sub-sistemas de la Ley 1178. Un Programa de
Capacitacion Integral acorde a las necesidades, basadas en un diagnéstico real,
objetivo y con la coordinacion de todos los funcionarios publicos en cada

Institucion.
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1. LEY SAFCO 1178

DE 20 DE JULIO DE 1990

JAIME PAZ ZAMORA
PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA

Por cuanto el Honorable Congreso Nacional, ha sancionado la siguiente Ley:

EL CONGRESO NACIONAL

DECRETA
Ley de Administracion y Control Gubernamentales
CAPITULO |
Finalidad y Ambito de Aplicacion

Aiille}MY L a presente ley regula los sistemas de Administracion y de Control de los recursos del
Estado y su relacién con los sistemas nacionales de Planificacién e Inversién Publica, con el objeto
de:

a) Programar, organizar, ejecutar y controlar la captacién y el uso eficaz y eficiente de los
recursos publicos para el cumplimiento y ajuste oportuno de las politicas, los programas, la
prestacion de servicios y los proyectos del Sector Publico;

b) Disponer de informacién util, oportuna y confiable asegurando la razonabilidad de los informes
y estados financieros;

c) Lograr que todo servidor publico, sin distincién de jerarquia, asuma plena responsabilidad por
sus actos rindiendo cuenta no solo de los objetivos a que se destinaron los recursos publicos
que le fueron confiados, sino también de la forma y resultado de su aplicacién;

d) Desarrollar la capacidad administrativa para impedir o identificar y comprobar el manejo inco-
rrecto de los recursos del Estado.

Los sistemas que se regulan son:
a) Para programar y organizar las actividades:
- Programacién de Operaciones.
- Organizacion Administrativa.
- Presupuesto.
b) Para ejecutar las actividades programadas:
- Administracién de Personal.
- Administracion de Bienes y Servicios.
- Tesoreria y Crédito Publico.
- Contabilidad Integrada.

c) Para controlar la gestién del Sector Publico:

- Control Gubernamental, integrado por el Control Interno y el Control Externo Posterior.
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Los sistemas de Administracién y de Control se aplicaran en todas las entidades del
Sector Publico, sin excepcién, entendiéndose por tales la Presidencia y Vicepresidencia de la
Republica, los ministerios, las unidades administrativas de la Contraloria General de la Republica y
de las Cortes Electorales; el Banco Central de Bolivia, las Superintendencias de Bancos y de
Seguros, las Corporaciones de Desarrollo y las entidades estatales de intermediacion financiera; las
Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional; los gobiernos departamentales, las universidades y las
municipalidades; las instituciones, organismos y empresas de los gobiernos nacional, departamental
y local, y toda otra persona juridica donde el Estado tenga la mayoria del patrimonio.

A\i[VI[oX“M | 0s Poderes Legislativo y Judicial aplicaran a sus unidades administrativas las mismas
normas contempladas en la presente Ley, conforme a sus propios objetivos, planes y politicas, en
el marco de la independencia y coordinacién de poderes.

Toda persona no comprendida en los articulos 3 y 4, cualquiera sea su naturaleza
juridica, que reciba recursos del Estado para su inversibn o funcionamiento, se beneficie de
subsidios, subvenciones, ventajas o exenciones, o preste servicios publicos no sujetos a la libre
competencia, segun la reglamentacién y con las excepciones por cuantia que la misma sefale,
informard a la entidad publica competente sobre el destino, forma y resultados del manejo de los
recursos y privilegios publicos y le presentara estados financieros debidamente auditados. También
podra exigirse opinion calificada e independiente sobre la efectividad de algunos o todos los
sistemas de administracion y control que utiliza.

CAPITULO I
Sistemas de Administracion y de Control

El Sistema de Programacién de Operaciones traducira los objetivos y planes estratégicos
de cada entidad, concordantes con los planes y politicas generados por el Sistema Nacional de
Planificacion, en resultados concretos a alcanzar en el corto y mediano plazo; en tareas especificas a
ejecutar; en procedimientos a emplear y en medios y recursos a utilizar, todo ello en funcién del
tiempo y del espacio. Esta programacién sera de caracter integral, incluyendo tanto las operaciones
de funcionamiento como las de ejecucion de preinversion e inversion. El proceso de programacién de
inversiones debera corresponder a proyectos compatibilizados con las politicas sectoriales y
regionales, de acuerdo con las nhormas del Sistema Nacional de Inversion Publica.

Al Jyd El Sistema de Organizacion Administrativa se definird y ajustara en funcion de la
Programacion de Operaciones. Evitard4 la duplicidad de objetivos y atribuciones mediante la
adecuacioén, fusion o supresion de las entidades, en seguimiento de los siguientes preceptos:

a) Se centralizard en la entidad cabeza de sector de los diferentes niveles de gobierno, las
funciones de adoptar politicas, emitir normas y vigilar su ejecuciéon y cumplimiento; y se
desconcentrara o descentralizara la ejecucion de las politicas y el manejo de los sistemas de
administracion.

b) Toda entidad publica organizard internamente, en funcién de sus objetivos y la naturaleza de
sus actividades, los sistemas de administracion y control interno de que trata esta ley.

El Sistema de Presupuesto prevera, en funcion de las prioridades de la politica
gubernamental, los montos y fuentes de los recursos financieros para cada gestion anual y su
asignacion a los requerimientos monetarios de la Programacion de Operaciones y de la
Organizacién Administrativa adoptada. Se sujetara a los siguientes preceptos generales:

a) Las entidades gubernamentales que cuenten con recursos provenientes de tributacion,

aportes a la seguridad social y otros aportes, regalias o transferencias de los tesoros del
Estado, sujetaran sus gastos totales a la disponibilidad de sus recursos, a las condiciones del
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financiamiento debidamente contraido y a los limites legales presupuestarios, no pudiendo
transferir gastos de inversién a funcionamiento.

b) Las entidades con autonomia de gestiéon y de patrimonio cuyos ingresos provengan exclusiva-
mente por venta de bienes o por prestacién de servicios, financiaran con tales ingresos sus
costos de funcionamiento, el aporte propio del financiamiento para sus inversiones y el
servicio de su deuda. Sus presupuestos de gastos son indicativos de sus operaciones de
funcionamiento e inversion.

c) Los presupuestos de gastos del Banco Central y de las entidades publicas de intermediacion
financiera sometidas al programa monetario del Gobierno y a la vigilancia de la
Superintendencia de Bancos, son indicativos de sus operaciones de funcionamiento y de
inversion no financiera.

d) La ejecucion de los presupuestos de gastos de las entidades sefialadas en los incisos b) y c)
de este articulo, esta sujeta, segln reglamentacion, al cumplimiento de las politicas y normas
gubernamentales relacionadas con la naturaleza de sus actividades, incluyendo las referidas a
las modificaciones, traspasos y transferencias dentro de sus presupuestos, asi como a la
disponibilidad de sus ingresos efectivos después de atender y proveer el cumplimiento de sus
obligaciones, reservas, aumentos de capital, rédito sobre patrimonio neto y otras
contribuciones obligatorias. No se permitira la transferencia de gastos de inversion o
excedentes de ingresos presupuestados a gastos de funcionamiento.

El Sistema de Administracién de Personal, en procura de la eficiencia en la funcion
publica, determinara los puestos de trabajo efectivamente necesarios, los requisitos y mecanismos
para proveerlos, implantard regimenes de evaluacion vy retribucion del trabajo, desarrollard las
capacidades y aptitudes de los servidores y establecera los procedimientos para el retiro de los
mismos.

Ail[ENIs El Sistema de Administracion de Bienes y Servicios establecera la forma de
contratacion, manejo y disposicion de bienes y servicios. Se sujetara a los siguientes preceptos:

a) Previamente exigira la disponibilidad de los fondos que compromete o definira las condiciones
de financiamiento requeridas; diferenciara las atribuciones de solicitar, autorizar el inicio y
llevar a cabo el proceso de contratacion; simplificar4 los tramites e identificara a los
responsables de la decisibn de contratacion con relacién a la calidad, oportunidad y
competitividad del precio del suministro, incluyendo los efectos de los términos de pago.

b) Las entidades emplearan los bienes y los servicios que contraten, en los fines previstos en la
Programacion de Operaciones y realizaran el mantenimiento preventivo y la salvaguardia de
los activos, identificando a los responsables de su manejo.

c) La reglamentacién establecerd mecanismos para la baja o venta oportuna de los bienes
tomando en cuenta las necesidades especificas de las entidades propietarias. La venta de
acciones de sociedades de economia mixta y la transferencia o liquidacion de empresas del
Estado, se realizara previa autorizacion legal especifica o genérica, con la debida publicidad
previa, durante y posterior a estas operaciones.

A\iVl[oJkM E| Sistema de Tesoreria y Crédito PUblico manejara los ingresos, el financiamiento o
crédito publico y programara los compromisos, obligaciones y pagos para ejecutar el presupuesto
de gastos. Aplicara los siguientes preceptos generales:

a) Toda deuda publica interna o externa con plazo igual o mayor a un afio sera contraida por la

maxima autoridad del Sistema de Tesoreria del Estado, por cuenta del Tesoro Nacional o de
la entidad beneficiaria que asume la responsabilidad del servicio de la deuda respectiva.
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Este inciso fue modificado por la Ley 1834 del 31 de marzo de 1998 (Ley del Mercado de
valores), la que en su articulo 125 afiade a la redaccién del inciso a) de la Ley 1178 lo
siguiente:

Inciso a) Segundo Parrafo.- “Las disposiciones del parrafo anterior no seran aplicables a las
entidades publicas que de acuerdo a Reglamento, contraigan obligaciones a través del
mercado de valores nacional o extranjero, siendo dichas instituciones las Unicas responsables
del cumplimiento de las obligaciones contraidas. Las obligaciones asi adquiridas deberan
estar consignadas en sus respectivos presupuestos aprobados mediante Ley del Presupuesto
General de la Nacion”

b) Las deudas publicas con plazo inferior al afio seran contraidas por cada entidad con sujecion
a la programacién financiera fijada por la maxima autoridad del Sistema de Tesoreria del
Estado.

c) Seran de cumplimiento obligatorio por las entidades del Sector Publico, las politicas y normas
establecidas por la maxima autoridad del Sistema de Tesoreria del Estado para el manejo de
fondos, valores y endeudamiento.

El Sistema de Contabilidad Integrada incorporara las transacciones presupuestarias,
financieras y patrimoniales en un sistema comun, oportuno y confiable, destino y fuente de los
datos expresados en términos monetarios. Con base en los datos financieros y no financieros
generara informacion relevante y util para la toma de decision por las autoridades que regulan la
marcha del Estado y de cada una de sus entidades, asegurando que:

a) El sistema contable especifico para cada entidad o conjunto de entidades similares, responda
a la naturaleza de las mismas y a sus requerimientos operativos y gerenciales respetando los
principios y normas de aplicacion general,

b) La Contabilidad Integrada identifique, cuando sea relevante, el costo de las acciones del
Estado y mida los resultados obtenidos.

El Control Gubernamental tendr& por objetivo mejorar la eficiencia en la captacion y
uso de los recursos publicos y en las operaciones del Estado; la confiabilidad de la informacion que
se genere sobre los mismos; los procedimientos para que toda autoridad y ejecutivo rinda cuenta
oportuna de los resultados de su gestion; y la capacidad administrativa para impedir o identificar y
comprobar el manejo inadecuado de los recursos del Estado.

El Control Gubernamental se aplicara sobre el funcionamiento de los sistemas de administracion
de los recursos publicos y estara integrado por:

a) El Sistema de Control Interno que comprendera los instrumentos de control previo y posterior
incorporados en el plan de organizacion y en los reglamentos y manuales de procedimientos
de cada entidad, y la auditoria interna; y

b) EIl Sistema de Control Externo Posterior que se aplicara por medio de la auditoria externa de
las operaciones ya ejecutadas.

Los procedimientos de control interno previo se aplicaran por todas las unidades de la
entidad antes de la ejecucion de sus operaciones y actividades o de que sus actos causen efecto.
Comprende la verificaciéon del cumplimiento de las normas que los regulan y los hechos que los
respaldan, asi como de su conveniencia y oportunidad en funcién de los fines y programas de la
entidad. Se prohibe el ejercicio de controles previos por los responsables de la auditoria interna y
por parte de personas, de unidades o de entidades diferentes o externas a la unidad ejecutora de
las operaciones. Tampoco podrd crearse una unidad especial que asuma la direccion o
centralizacion del ejercicio de controles previos.
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El control interno posterior sera practicado:

a) Por los responsables superiores, respecto de los resultados alcanzados por las operaciones y
actividades bajo su directa competencia; y

b) Por la unidad de auditoria interna.

La auditoria interna se practicara por una unidad especializada de la propia entidad,
gue realizara las siguientes actividades en forma separada, combinada o integral: evaluar el grado
de cumplimiento y eficacia de los sistemas de administracion y de los instrumentos de control
interno incorporados a ellos; determinar la confiabilidad de los registros y estados financieros; y
analizar los resultados y la eficiencia de las operaciones. La Unidad de auditoria interna no
participara en ninguna otra operacion ni actividad administrativa y dependera de la maxima
autoridad ejecutiva de la entidad, sea ésta colegiada o no, formulando y ejecutando con total
independencia el programa de sus actividades.

Todos sus informes seran remitidos inmediatamente después de concluidos a la maxima autoridad
colegiada, si la hubiera; a la maxima autoridad del ente que ejerce tuicion sobre la entidad
auditada; y a la Contraloria General de la Republica.

La auditoria externa sera independiente e imparcial, y en cualquier momento podra
examinar las operaciones o actividades ya realizadas por la entidad, a fin de calificar la eficacia de
los sistemas de administracion y control interno; opinar sobre la confiabilidad de los registros
contables y operativos; dictaminar sobre la razonabilidad de los estados financieros; y evaluar los
resultados de eficiencia y economia de las operaciones. Estas actividades de auditoria externa
posterior podran ser ejecutadas en forma separada, combinada o integral, y sus recomendaciones,
discutidas y aceptadas por la entidad auditada, son de obligatorio cumplimiento.

CAPITULO Ill

Relacion con los Sistemas Nacionales de Planificacion e Inversién
Publica

AWMl L oS sistemas nacionales de Planificacion e Inversién Publica definiran las estrategias
y politicas gubernamentales que seran ejecutadas mediante los sistemas de Administracion vy
Control que regula la presente ley.

Para el funcionamiento anual de los sistemas de Programacion de Operaciones,
Organizacién Administrativa, Presupuesto y Tesoreria y Crédito Publico, los sistemas nacionales
de Planificacion e Inversion Publica compatibilizardn e integrardn los objetivos y planes
estratégicos de cada entidad y los proyectos de inversién publica que deberan ejecutar, con los
planes de mediano y largo plazo, la politica monetaria, los ingresos alcanzados y el financiamiento
disponible, manteniéndose el caracter unitario e integral de la formulacién del presupuesto, de la
tesoreria y del crédito publico.

Los sistemas de Control Interno y de Control Externo Posterior, ademas de procurar la
eficiencia de los sistemas de administracion, evaluaran el resultado de la gestion tomando en
cuenta, entre otros criterios, las politicas gubernamentales definidas por los sistemas nacionales de
Planificacién e Inversion Publica.
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CAPITULO IV
Atribuciones Institucionales

A\ifil[eR2l0 Todos los sistemas de que trata la presente Ley seran regidos por érganos rectores,
cuyas atribuciones basicas son:

a) Emitir las normas y reglamentos bésicos para cada sistema,;

b) Fijar los plazos y condiciones para elaborar las normas secundarias o especializadas y la
implantacién progresiva de los sistemas;

c) Compatibilizar o evaluar, segun corresponda, las disposiciones especificas que elaborara
cada entidad o grupo de entidades que realizan actividades similares, en funcién de su
naturaleza y la normatividad basica; y

d) Vigilar el funcionamiento adecuado de los sistemas especificos desconcentrados o des-
centralizados e integrar la informacién generada por los mismos.

Derogado por el articulo 27 inciso b) de la Ley 1788 de 16 de septiembre de 1997,
"Ley de Organizacion del Poder Ejecutivo"

\iille}##M Derogado por el articulo 27 inciso b) de la Ley 1788 de 16 de septiembre de 1997, Ley
de Organizacién del Poder Ejecutivo.

El articulo 24 de la Ley 1788 sustituye su texto por el siguiente:

El Ministerio de Hacienda es la autoridad fiscal y 6rgano rector de los Sistemas de Programacion
de Operaciones, Organizacion Administrativa, Presupuesto, Administracién de Personal,
Administracion de Bienes y Servicios, Tesoreria y Crédito Publico, Contabilidad Integrada, asi
como del Sistema de Inversion Publica y Financiamiento Externo.

La Contraloria General de la Republica es el 6rgano rector del sistema de Control
Gubernamental, el cual se implantara bajo su direccién y supervisién. La Contraloria General de la
Republica emitird las normas bésicas de control interno y externo; evaluard la eficacia de los
sistemas de control interno; realizard y supervisara el control externo y ejercera la supervigilancia
normativa de los sistemas contables del Sector Publico a cargo de la Contaduria General del
Estado del Ministerio de Finanzas. En igual forma promovera el establecimiento de los sistemas de
contabilidad y control interno y conducira los programas de capacitacion y especializacién de
servidores pulblicos en el manejo de los sistemas de que trata esta Ley.

Derogado por el articulo 90 punto 1 de la Ley 1670 de 31 de octubre de 1995, “Ley del
Banco Central de Bolivia”.

I\iille}eds M Derogado por el articulo 169 de la Ley 1488 de 14 de abril de 1993, “Ley de Bancos y
Entidades Financieras”.

gl e)edsM Modificado por el articulo 90 punto 5 de la Ley 1670 de 31 de octubre de 1995, “Ley del
Banco Central de Bolivia”, en los siguientes términos:

“Se aclara que la Ley 1178 de 20 de julio de 1990, en su articulo 26, en lo relativo a la facultad
conferida a la Superintendencia de Bancos de opinar sobre la eficacia de las normas y reglamentos
dictados por el B.C.B. no es vinculante para éste”.

La Superintendencia de Bancos es el érgano rector del sistema de control de toda captacion de
recursos del publico y de intermediacion financiera del pais, incluyendo el Banco Central de Bolivia.
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A este efecto normard el control interno y externo de estas actividades y, sin perjuicio de las
facultades de la Contraloria General de la Republica, ejercera o supervisara el control externo,
determinando, y en su caso exigiendo, el cumplimiento de las disposiciones legales, normas
técnicas y reglamentarias por todas las entidades publicas, privadas y mixtas que realicen en el
territorio de la Republica intermediacion en la oferta y demanda de recursos financieros asi como
sobre las personas naturales o juridicas que ejecuten actividades auxiliares del sistema financiero.
En base a ello debera opinar sobre la eficacia de las normas y reglamentos dictados por el Banco
Central para el funcionamiento de los sistemas de captacion e intermediacion financiera y, en su
caso elevara al Banco Central recomendaciones concretas al respecto.

La Superintendencia de Bancos, de acuerdo con el Banco Central de Bolivia, podré incorporar al
ambito de su competencia a otras personas o entidades que realicen operaciones financieras,
existentes o por crearse, cuando lo justifiqguen razones de politica monetaria y crediticia.

Cada entidad del Sector Publico elaborara en el marco de las normas basicas
dictadas por los 6rganos rectores, los reglamentos especificos para el funcionamiento de los
sistemas de Administracion y Control Interno regulados por la presente Ley y los sistemas de
Planificacién e Inversién Publica. Corresponde a la maxima autoridad de la entidad la
responsabilidad de su implantacion. Al efecto:

a) Cualquier tuicién que corresponda ejercer a una entidad publica respecto de otra, comprendera
la promocién y vigilancia de la implantacion y funcionamiento de los sistemas de Planificacion e
Inversion, Administracién y Control Interno. En el caso de la Programacion de Operaciones de
inversién publica, el ejercicio de la competencia sectorial o tuicibn sobre otra entidad
comprenderd la evaluacion de los correspondientes proyectos, previa a su inclusion en el
Programa de Inversiones Publicas.

b) La tuicién incluye la facultad de ejercer el control externo posterior, sin perjuicio de la
atribuciéon de la Contraloria, asi como la obligacién de efectuar oportunamente el control
externo posterior de las entidades cuyo reducido nimero de operaciones y monto de recursos
administrados no justifican el funcionamiento de una unidad de auditoria interna propia.

c¢) Toda entidad, funcionario o persona que recaude, reciba, pague o custodie fondos, valores o
bienes del Estado, tiene la obligacién de rendir cuenta de la administracién a su cargo por
intermedio del sistema contable especificando la documentacién sustentatoria y las
condiciones de su archivo.

d) Con fines de control externo posterior, las entidades sujetas al Control Gubernamental
deberan enviar a la Contraloria copia de sus contratos y de la documentacion sustentatoria
correspondiente dentro de los cinco dias de haber sido perfeccionados.

e) Dentro de los tres meses de concluido el ejercicio fiscal, cada entidad con patrimonio propio y
autonomia financiera entregara obligatoriamente a la entidad que ejerce tuicién sobre ella 'y a
la Contaduria General de Estado, y pondra a disposicion de la Contraloria General de la
Republica, los estados financieros de la gestiébn anterior, junto con las notas que
correspondieren y el informe del auditor interno.

f) La maxima autoridad colegiada, si la hubiera, y el ejecutivo superior de cada entidad respon-
deran ante la Contraloria General de la Republica por el respeto a la independencia de la
unidad de auditoria interna, y ésta por la imparcialidad y calidad profesional de su trabajo.

g) Las unidades juridicas de las entidades del Sector Publico son responsables de la efectividad
en el cumplimiento de las obligaciones relativas a la defensa de los intereses del Estado.
Deberan elevar informes periddicos a la Contraloria sobre el estado de los procesos
administrativos, requerimientos de pago y las acciones judiciales a su cargo, de conformidad
con las disposiciones de la presente Ley.
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CAPITULO V
Responsabilidad por la Funcion Publica

A\jifoil[op22s M Todo servidor publico respondera de los resultados emergentes del desempefio de las
funciones, deberes y atribuciones asignados a su cargo. A este efecto:

a) La responsabilidad administrativa, ejecutiva, civil y penal se determinard tomando en cuenta
los resultados de la accién u omision.

b) Se presume la licitud de las operaciones y actividades realizadas por todo servidor publico,
mientras no se demuestre lo contrario.

c) El término “servidor publico” utilizado en la presente Ley, se refiere a los dignatarios,
funcionarios y toda otra persona que preste servicios en relacion de dependencia con
autoridades estatales, cualquiera sea la fuente de su remuneracion.

d) Los términos “autoridad” y “ejecutivo” se utilizan en la presente Ley como sinénimos y se
refieren a los servidores publicos que por su jerarquia y funciones son los principales
responsables de la administracion de las entidades de las que formen parte.

La responsabilidad es administrativa cuando la accién u omisién contraviene el
ordenamiento juridico-administrativo y las normas que regulan la conducta funcionaria del servidor
publico. Se determinara por proceso interno de cada entidad que tomara en cuenta los resultados
de la auditoria si la hubiere. La autoridad competente aplicara, segin la gravedad de la falta, las
sanciones de: multa hasta un veinte por ciento de la remuneracion mensual: suspension hasta un
maximo de treinta dias; o destitucion.

La responsabilidad es ejecutiva cuando la autoridad o ejecutivo no rinda las cuentas a
que se refiere el inciso c) del articulo 1 y el articulo 28 de la presente Ley; cuando incumpla lo
previsto en el primer pérrafo y los incisos d), €) o f) del articulo 27 de la presente Ley; o cuando se
encuentre que las deficiencias o negligencia de la gestién ejecutiva son de tal magnitud que no
permiten lograr, dentro de las circunstancias existentes, resultados razonables en términos de
eficacia, eficiencia y economia. En estos casos, se aplicara la sancién prevista en el inciso g) del
articulo 42 de la presente Ley.

Al JciM | a responsabilidad es civil cuando la accién u omision del servidor publico o de las
personas naturales o juridicas privadas cause dafio al Estado valuable en dinero. Su determinacién
se sujetara a los siguientes preceptos:

a) Sera civilmente corresponsable el superior jerarquico que hubiere autorizado el uso indebido
de bienes, servicios y recursos del Estado o cuando dicho uso fuere posibilitado por las
deficiencias de los sistemas de administracion y control interno factibles de ser implantados en
la entidad.

b) Incurriran en responsabilidad civil las personas naturales o juridicas que no siendo servidores
publicos, se beneficiaren indebidamente con recursos publicos o fueren causantes de dafio al
patrimonio del Estado y de sus entidades.

¢) Cuando varias personas resultaren responsables del mismo acto o del mismo hecho que
hubiese causado dafio al Estado, seran solidariamente responsables.

AiilleJcr MY L a entidad estatal condenada judicialmente al pago de dafios y perjuicios en favor de

entidades publicas o de terceros, repetira el pago contra la autoridad que resultare responsable de
los actos 0 hechos que motivaron la sancion.
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No existira responsabilidad administrativa, ejecutiva ni civil cuando se pruebe que la
decision hubiese sido tomada en procura de mayor beneficio y en resguardo de los bienes de la
entidad, dentro de los riesgos propios de operacion y las circunstancias imperantes al momento de
la decision, o cuando situaciones de fuerza mayor originaron la decision o incidieron en el resultado
final de la operacion.

Al JZM | a responsabilidad es penal cuando la accién u omisién del servidor pablico y de los
particulares, se encuentra tipificada en el Cédigo Penal.

Cuando los actos o hechos examinados presenten indicios de responsabilidad civil o
penal, el servidor publico o auditor los trasladard a conocimiento de la unidad legal pertinente y
ésta mediante la autoridad legal competente solicitara directamente al juez que corresponda, las
medidas precautorias y preparatorias de demanda a que hubiere lugar o denunciara los hechos
ante el Ministerio Publico.

Todo servidor publico o ex-servidor publico de las entidades del Estado y personas
privadas con relaciones contractuales con el Estado cuyas cuentas y contratos estén sujetos al
control posterior, auditoria interna o externa, quedan obligados a exhibir la documentaciéon o
informacién necesarias para el examen y facilitar las copias requeridas, con las limitaciones
contenidas en los articulos 51, 52 y 56 del Cédigo de Comercio.

Cédigo de Comercio

Art. 51.- (Archivo de correspondencia). El comerciante, al dirigir correspondencia en
relacion con sus negocios, debe dejar copia fiel de ésta utilizando cualquiera de los medios
que asegure la exactitud y duracién de la copia. Igualmente, conservara la correspondencia
que reciba en relacion con sus actividades comerciales, con anotacion de la fecha de
recepcion, contestacion o nota de no haberse dado respuesta.

Art. 52.- (Conservacion de libros y papeles de comercio). Los libros y papeles a que se
refiere el articulo anterior, deberan conservarse cuando menos por cinco afios, contados
desde el cierre de aquellos o desde la fecha del Gltimo asiento, documento o comprobante,
salvo que disposiciones especiales establezcan otro periodo para cierto tipo de documentos.
Transcurrido este lapso podran ser destruidos, previo el cumplimiento de las normas legales.

Art. 56.- (Prohibicién de pesquisas) . Queda prohibido hacer pesquisas de oficio en los libros
y registros de contabilidad, salvo cuando se realicen por disposiciones de autoridad judicial.

Las autoridades de las entidades del Sector Publico aseguraran el acceso de los ex-servidores
publicos a la documentacién pertinente que les fuera exigida por el control posterior. Los que
incumplieren lo dispuesto en el presente articulo, seran pasibles a las sanciones establecidas en
los articulos 154, 160 y 161 del Cédigo Penal, respectivamente.

Cdédigo Penal

Art. 154.- (Incumplimiento de deberes). El funcionario publico que ilegalmente omitiere,
rehusare hacer o retardare algan acto propio de su funcién, incurrira en reclusion de un mes a
un afo.

Art.160.- (Desobediencia a la autoridad). El que desobedeciere una orden emanada de un
funcionario publico o autoridad, dada en el ejercicio legitimo de sus funciones, incurrird en
multa de treinta a cien dias.

Art. 161.- (Impedir o estorbar el ejercicio de funciones) . El que impidiere o estorbare a un
funcionario publico el ejercicio de sus funciones, incurrira en reclusion de un mes a un afio.
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Al cYM EI Control Posterior Interno o Externo no modificara los actos administrativos que
hubieren puesto término a los reclamos de los particulares y se concretara a determinar la respon-
sabilidad de la autoridad que los autorizd expresamente o por omision, si la hubiere.

Los profesionales y deméas servidores publicos son responsables por los informes y
documentos que suscriban. También seran responsables los abogados por el patrocinio legal del
Sector Publico cuando la tramitacién de la causa la realicen con vicios procedimentales o cuando
los recursos se declaren improcedentes por aspectos formales.

El Juez o tribunal que conozca la causa al momento del pago del dafio civil actualizara
el monto de la deuda considerando, para el efecto, los pardmetros que el Banco Central de Bolivia
aplica en el mantenimiento de valor de los activos financieros en moneda nacional. Los procesos
administrativos y judiciales previstos en esta Ley, en ninguno de sus grados e instancias daran
lugar a condena de costas y honorarios profesionales, corriendo éstos a cargo de las respectivas
partes del proceso.

Las acciones judiciales y obligaciones emergentes de la responsabilidad civil
establecida en la presente Ley, prescribiran en diez afios computables a partir del dia del hecho
que da lugar a la accién o desde la dltima actuacion procesal. El plazo de la prescripcion se
suspenderd o se interrumpird de acuerdo con las causas y en la forma establecidas en el Codigo

Civil. Para la iniciaciobn de acciones por hechos o actos ocurridos antes de la vigencia de la
presente ley, este término de prescripcion se computara a partir de la fecha de dicha vigencia.

Cddigo Civil

Art. 1501. - (Regla general). La prescripcion sélo se suspende en los casos de excepcion
establecidos por la ley.

Art. 1502. - (Excepciones) . La prescripcién no corre:

1. Contra quien reside o se encuentra fuera del territorio nacional en servicio de la republica,
hasta treinta dias después de haber cesado en sus funciones.

2. Contra el acreedor de una obligacion sujeta a condicién o dia fijo, hasta que la condicién
se cumpla o el dia llegue.

3. Contra el heredero con beneficio de inventario, respecto a los créditos que tenga contra la
sucesion.

4. Entre cényuges.
5. Respecto a una accién de garantia, hasta que tenga lugar la eviccion.
6. Enlos demas casos establecidos por la ley.

Art. 1503. - (Interrupcién por citacion judicial y moral).

I. La prescripcién se interrumpe por una demanda judicial, un decreto o un acto de embargo
notificado a quien se quiere impedir que prescriba, aunque el juez sea incompetente.

I1. La prescripcién se interrumpe también por cualquier otro acto que sirva para constituir en
mora al deudor.

Art. 1504.- (Ineficiencia de la interrupcién).  La prescripcion no se interrumpe:

1. Sila notificacion se anula por falta de forma o se declara falsedad.
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2. Si el demandante desiste de su demanda o deja extinguir la instancia, con arreglo al
Cddigo de Procedimiento Civil.

3. Sieldemandado es absuelto de la demanda.
Art.1505.- (Interrupcién por reconocimiento del derecho y reanudacion de su ejercicio).
La prescripcion se interrumpe por el reconocimiento expreso o tacito del derecho que haga

aquel contra quien el derecho puede hacerse valer. También se interrumpe por reanudarse el
ejercicio del derecho antes de vencido el término de la prescripcion.

Art. 1506. - (Efecto de la interrupcién).  Por efecto de la interrupcion se inicia un nuevo
periodo de la prescripcion quedando sin efecto el transcurrido anteriormente.

CAPITULO VI

Del Funcionamiento de la Contraloria General de la Republica

La Contraloria General de la Republica ejercera el Control Externo Posterior con
autonomia operativa, técnica y administrativa. A fin de asegurar su independencia e imparcialidad
respecto a la administracion del Estado, el presupuesto de la Contraloria, elaborado por ésta y
sustentado en su programacién de operaciones, sera incorporado sin modificacién por el Ministerio
de Finanzas al proyecto de Presupuesto General de la Nacion, para su consideracion por el
Congreso Nacional. Una vez aprobado, el Ministerio de Finanzas efectuara los desembolsos que
requiera la Contraloria de conformidad con los programas de caja elaborados por la misma.

I\iillex:¥M Para el ejercicio del Control Externo Posterior se establecen las siguientes facultades:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

La Contraloria podra contratar los servicios de firmas o profesionales calificados e indepen-
dientes u ordenar a las entidades del Sector Publico y a las personas comprendidas en el
articulo 5 de la presente Ley, la contratacién de dichos servicios, sefialando los alcances del
trabajo, cuando requiera asesoria o auditoria externa especializada o falten los recursos
profesionales necesarios para ejecutar los trabajos requeridos. En todos los casos la
contratacion se sujetara al reglamento que al efecto expida la Contraloria General.

Todo informe de auditoria interna o externa sera enviado a la Contraloria inmediatamente de
ser concluido, en la forma y con la documentacion que sefiale la reglamentacion.

La Contraloria podra conocer los programas, las labores y papeles de trabajo de las auditorias
gue realicen las entidades publicas y las firmas o profesionales independientes, sin afectar la
responsabilidad de los mismos.

La Contraloria podra examinar en cualquier momento los registros y operaciones realizadas
por las entidades sujetas al Control Gubernamental.

En caso de incumplimiento de los plazos y condiciones para la implantacién progresiva de los
sistemas en alguna de las entidades, el Contralor General de la Republica podra ordenar:

- Congelamiento de cuentas corrientes bancarias de la entidad,;

- Suspension de entrega de fondos por los tesoros del Estado o por cualquier organismo
financiador.

En caso de incumplimiento de la presente Ley por el servidor publico, el Contralor General de
la Republica de oficio o a peticion fundamentada de los Organos Rectores o de las
autoridades que ejercen tuicién, podra recomendar al maximo ejecutivo de la entidad o a la
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autoridad superior, imponga la sancién que corresponda segun el articulo 29 de la presente
Ley, sin perjuicio de la responsabilidad ejecutiva, civil y penal a que hubiere lugar.

g) En caso de responsabilidad ejecutiva determinada por el Contralor General de la Republica,
éste podra recomendar a la maxima direccién colegiada, siempre que no estuviere involucrada
en las deficiencias observadas, y a la autoridad superior que ejerce tuicién sobre la entidad, la
suspension o destitucién del principal ejecutivo y, si fuere el caso, de la direccién colegiada,
sin perjuicio de la responsabilidad civii o penal a que hubiere lugar, informando a las
respectivas comisiones del H. Congreso Nacional.

h) Para el caso previsto en la Ultima parte del articulo 36 de la presente Ley, dentro de las
veinticuatro horas de la solicitud del Contralor acompafiada de copia de la advertencia previa,
el Fiscal del Distrito en lo Penal expedira mandamiento de apremio de acuerdo al Cédigo
Penal y su Procedimiento.

Sin perjuicio de las acciones judiciales que seguiran oportunamente las entidades
publicas contra quienes incumplan las obligaciones contraidas, a pedido de la entidad o de oficio la
Contraloria General de la Republica con fundamento en los informes de auditoria podra emitir
dictamen sobre las responsabilidades, de acuerdo con los siguientes preceptos:

a) El dictamen del Contralor General de la Republica y los informes y documentos que lo sus-
tentan, constituirdn prueba preconstituida para la acciéon administrativa, ejecutiva y civil a que
hubiere lugar.

b) Con el dictamen de responsabilidad se notificard a los presuntos responsables y se remitira a
la entidad, de oficio, un ejemplar de todo lo actuado, para que cumpla lo dictaminado vy, si
fuera el caso, requiera el pago de la obligacion determinada concediendo al deudor diez dias
para efectuarlo, bajo conminatoria de iniciarse en su contra la accién legal que corresponda.

c) Encaso de que la entidad pertinente no hubiese iniciado el proceso administrativo o la accion
judicial dentro de los veinte dias de recibido el dictamen, el Contralor General de la Republica
0 quien represente a la Contraloria en cada capital de departamento en su caso, instruira a
quien corresponda la destitucion del ejecutivo y del asesor legal principal iniciandose contra
ellos la accion judicial a que hubiere lugar, subsistiendo la obligacién de las nuevas
autoridades por los procesos que originaron la destitucibn de sus antecesores, bajo
apercibimiento de iguales sanciones.

La Contraloria General de la Republica podra demandar y actuar en procesos ad-
ministrativos, coactivos fiscales, civiles y penales relacionados con dafios econémicos al Estado.
Su representacion serd ejercida por el Contralor General de la Replblica o por quienes
representen a la Contraloria en cada capital de departamento, los que tendran poder para delegar
estas facultades.

AiilleX:EM | a Contraloria General de la Republica propondra al Poder Ejecutivo, para su vigencia
mediante Decreto Supremo, la reglamentacién concerniente al Capitulo V “Responsabilidad por la
Funcién Publica” y al ejercicio de las atribuciones que le han sido asignadas en esta Ley.

La Contraloria General de la Republica sélo ejercera las funciones que corresponden
a su naturaleza de Organo Superior de Control Gubernamental Externo Posterior conforme se
establece en la presente Ley. Al efecto, coordinara con el Poder Ejecutivo la eliminacion o
transferencia de cualquier otra competencia o actividad que haya venido ejerciendo.
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CAPITULO VII
De la Jurisdiccion Coactiva Fiscal

Créase la jurisdiccion coactiva fiscal para el conocimiento de todas las demandas que
se interpongan con ocasion de los actos de los servidores publicos, de los distintos entes de
derecho publico o de las personas naturales o juridicas privadas que hayan suscrito contratos
administrativos con el Estado, por los cuales se determinen responsabilidades civiles definidas en
el articulo 31 de la presente Ley. Son contratos administrativos aquellos que se refieren a
contratacion de obras, provision de materiales, bienes y servicios y otros de similar naturaleza.

No corresponden a la jurisdiccién coactiva fiscal las cuestiones de indole civil no
contempladas en el articulo 47 ni las de caracter penal, comercial o tributario atribuidas a la juris-
diccion ordinaria y tributaria y aquellas otras que, aunque relacionadas con actos de la
administracién publica, se atribuyen por Ley a otras jurisdicciones.

A\gifdil[o)/t*l | 0s conflictos de competencia que se suscitaren entre la jurisdiccidn coactiva fiscal y
otras jurisdicciones o tribunales seran resueltos conforme se determine en la Ley a que se refiere el
articulo 51 de la presente Ley.
A\iAille){oMy | a jurisdiccion coactiva fiscal es improrrogable en razén de la competencia territorial e
indelegable. Su ejercicio por autoridades administrativas u otras, dara lugar a la nulidad de pleno
derecho de sus actuaciones y resoluciones.
AUV ¥ EI Tribunal Coactivo Fiscal formara parte del Poder Judicial. Su organizaciéon y el
Procedimiento Coactivo Fiscal serdn determinados mediante ley expresa, cuyo proyecto debera ser
presentado por el Poder Ejecutivo dentro de las treinta primeras sesiones de la proxima Legislatura
Ordinaria.
AiII[ ;¥ Se eleva a rango de ley el Decreto Ley 14933 de 29 de septiembre de 1977, s6lo en lo
correspondiente al Procedimiento Coactivo Fiscal, que regira en tanto entre en vigencia la Ley a
gue se refiere el articulo anterior, salvo los casos en apelacién que seran conocidos por el Tribunal
Fiscal de la Nacion.
CAPITULO VIII

Abrogaciones y Derogaciones
AIAII[EXM Se abrogan las siguientes disposiciones:
- Ley Organica de la Contraloria General de la Republica de 5 de mayo de 1928.
- Ley de Presupuesto, Contabilidad y Tesoro, D.S. 08321 de 9 de abril de 1968.
- Sistema Financiero Nacional, D.L. 09428 de 28 de octubre de 1970.
- Principios y Normas de Contabilidad Fiscal, D.S. 12329 de 1ro de abril de 1975.

- Control Previo Externo, Ley 493 de 29 de diciembre de 1979 y D.L. I89S3 de 19 de mayo de
1982.

Aiille}¥:M Se derogan las siguientes disposiciones:

- Ley Organica de Presupuesto de 27 de abril de 1928, excepto los articulos 7, 47, 48, 49, 50 y
51.
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Art. 7. Las leyes del presupuesto anuales determinaran los ingresos y egresos de las
administraciones nacional y departamentales, para el afio fiscal correspondiente. Los ingresos
0 egresos previstos por leyes especiales, excepto cuando se preceptle lo contrario en esta
ley, no seran recaudados ni pagados sino se consignan expresamente en dichas leyes
presupuestarias. El pago del servicio de la deuda publica y el pago de otras obligaciones
contractuales del Estado o de cualquier departamento de la Nacién no sera omitido por falta
de prescripcion especial al respecto de las leyes presupuestarias anuales.

Art. 47. El congreso no considerara ningun otro proyecto de ley que incluya un egreso de
fondos con excepcién de créditos adicionales que fueren solicitados por el Poder Ejecutivo de
acuerdo con la presente ley, hasta que la ley general de presupuestos y las leyes de
presupuestos departamentales hubiesen sido sancionadas por el Congreso.

Art. 48. Ningun otro proyecto semejante sera aprobado a no ser que se provea en el mismo
las rentas necesarias para pagar el egreso a que ser refiere mediante impuestos nuevos o de
otra manera.

Art. 49. Ningun proyecto de ley sera votado por el Congreso, que derogue un proyecto de ley
que afecta las rentas incluidas en las leyes de presupuesto de los servicios nacional o
departamentales del afo fiscal corriente o siguiente, a no ser que el Congreso provea, al
mismo tiempo, nuevas rentas que reemplacen las que deban cesar debido a la abrogacion de
la misma, o si las estipulaciones de dicha abrogaciéon no han de surtir sus efectos, hasta
después de la clausura de los afios fiscales incluidos en las leyes presupuestarias vigentes.

Art. 50. La Ley de presupuesto general y las de los presupuestos departamentales seran
aprobadas por el Congreso dentro de los noventa dias habiles transcurridos desde la apertura
de las sesiones ordinarias del mismo. Si no hubiesen sido aprobadas por el Congreso dentro
de este término, las leyes de presupuesto del afio fiscal corriente, con las modificaciones que
se les haya hecho por ley, continuaran rigiendo el afio fiscal siguiente. Se provee que si el
Congreso deja de aprobar un presupuesto durante dos afios seguidos, la Ultima ley de
presupuesto presentada por el Poder Ejecutivo y que no fue aprobada por el Congreso, regira
durante el afo fiscal siguiente en la forma que hubiera sido presentada al Congreso con todo
el vigor de la ley.

Art. 51. El Congreso no aumentara ninguna partida de egresos contenida en los proyectos de
presupuesto, ni incluird en los mismos ninguna partida nueva de egresos a menos que el
equilibrio entre los ingresos y egresos calculados no sean perturbados como consecuencia de
tal aumento o adicion. El Congreso puede reformar el proyecto de presupuesto general
aumentado o disminuyendo las partidas de egresos que se refieran a la Camara de Diputados
y al Senado, si tal aumento no perturba el equilibrio del presupuesto. Cualquier partida de
egresos que hubiese sido propuesta por el Poder Ejecutivo puede, sin embargo, ser reducida
o descartada por el Congreso dentro de las restricciones previstas en el articulo siete de esta

ley.

- Ley Orgénica de la Contraloria General de la Republica con excepcion de los articulos 3, 4 sin
el inciso b) y 5; asimismo la Ley del Sistema de Control Fiscal, con excepcién del articulo 77,
correspondientes al D.L. 14933 de 29 de septiembre de 1977.

Ley del Sistema de Control _ Fiscal

Art. 3. Constituye ademas Tribunal Administrativo con jurisdiccion y competencia en los juicios
coactivos que se deduzcan en los casos previstos en el Art. 77 de la Ley del Sistema de
Control Fiscal.
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Art. 4. La jurisdiccion coactiva se ejercera por los siguientes 6rganos:

a) Por el Subcontralor y los Contralores Departamentales en calidad de Jueces de Primera
Instancia dentro de sus respectivas jurisdicciones administrativas.

Art. 5. La sustanciacion de los juicios coactivos a que se refiere el articulo de la Ley del
Sistema de Control Fiscal se regira por la Ley de Procedimiento Coactivo Fiscal.

Art. 77. La Contraloria General de la Republica constituye Tribunal Administrativo con
jurisdiccién y competencia propia en los juicios coactivos que se deduzcan en los casos
siguientes:

a) Defraudacion de fondos publicos. Comete delito de defraudacién quien mediante
simulacién, ocultacion o engafio, se apropia indebidamente de fondos fiscales. Se
considera asimismo defraudacién, la apropiacion o retencién indebida de fondos fiscales
y de beneficencia publica recolectados por instituciones privadas con tal fin.

b) Falta de rendicién de cuentas con plazos vencidos de sumas recibidas en tal caracter de
acuerdo a los Art. 27° al 35° de la presente Ley.

c) Falta de descargo de valores fiscales.

d) Percepcion indebida de sueldos, salarios, honorarios, dietas y otras remuneraciones
analogas con fondos del Estado.

e) Incumplimiento de contratos administrativos de ejecucion de obras, servicios publicos,
suministros y concesiones.

f)  Incumplimiento de contratos no previstos en el inciso anterior y celebrado con las
entidades comprendidas en el articulo 3° de la Ley del Sistema de Control Fiscal, en su
condicion de sujetos de derecho publico.

g) Incumplimiento de préstamos otorgados por los bancos estatales, con fondos
provenientes de financiamientos externos concluidos por el Estado.

h)  Apropiacién y disposicion arbitraria de bienes patrimoniales del Estado.

i) Pérdida de activos y bienes del Estado por negligencia, irresponsabilidad de los
empleados y funcionarios a cuyo cargo se encuentran.

AR Se derogan las disposiciones contrarias a la presente Ley contenidas en las que se
indican y en toda otra norma legal:

- Organizacion del Instituto Superior de Administracion Pulblica, D.S. 06991 de 10 de diciembre
de 1964.

- Ley de Organizacion Administrativa del Poder Ejecutivo, D.L. 10460 de 15 de septiembre de
1972.

- Ley Organica del Ministerio de Planeamiento, D.L. 11847 de 3 de octubre de 1974.

- Ley del Sistema de Personal y de Carrera Administrativa, D.L. 11049 de 24 de agosto de 1973
y las modificaciones introducidas por el D.S. 18850 de 5 de febrero de 1982.

- Ley del Sistema Nacional de Planeamiento, D.S. 11848 de 3 de octubre de 1974.
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- Ley del Sistema Nacional de Proyectos, D.L. 11849 de 3 de octubre de 1974.

- Ley Organica del Banco Central de Bolivia, D.L. 14791 de 1° de agosto de 1977.
- Imprescriptibilidad de las deudas al Estado, D.L. 16390 de 30 de abril de 1979.

- Dolarizacion de acreencias del Estado, D.S. 20928 de 18 de julio de 1985.

- Decreto Supremo 22106 de 29 de diciembre de 1988.

- Decreto Supremo 22165 de 5 de abril de 1989.

2. REGLAMENTO DE LA RESPONSABILIDAD POR LA FUNCION
PUBLICA

CAPITULO |
Fundamento Y Alcance
(Fundamento). El presente Reglamento se emite en cumplimiento del articulo 45 de la
Ley 1178 de Administraciéon y Control Gubernamentales de 20 de julio de 1990. Regula el capitulo
V “Responsabilidad por la Funcién Publica” de dicha Ley asi como toda otra norma concordante
con la misma.
Aiille}”M (Alcance). Las disposiciones del presente Reglamento se aplican exclusivamente al
dictamen y a la determinacion de la responsabilidad por la funcién puablica, de manera
independiente y sin perjuicio de las normas legales que regulan las relaciones de orden laboral. La
terminologia adoptada se utiliza s6lo para efectos del presente Reglamento.
CAPITULO I
Terminologia

(Responsabilidad)

I. El servidor publico tiene el deber de desempefiar sus funciones con eficacia, economia,
eficiencia, transparencia y licitud. Su incumplimiento genera responsabilidades juridicas.

Il. Los servidores publicos responderan en el ejercicio de sus funciones:
a) todos ante sus superiores jerarquicos hasta el maximo ejecutivo, por conducto regular;
b) los maximos ejecutivos ante los titulares de las entidades que ejercen tuicion, hasta la
cabeza de sector, en secuencia jerarquica,;
c) los titulares de éstas, segun ley, ante el Poder Legislativo, los concejos municipales o la
maxima representacion universitaria,
d) todos ellos ante la sociedad.

IA\jiilleX:M (Eficacia, economia y eficiencia)

I. Para que un acto operativo o administrativo sea considerado eficaz, econémico o eficiente:
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a) sus resultados deben alcanzar las metas previstas en los programas de operacion,
ajustadas en funcion a las condiciones imperantes durante la gestion, y en especial al
razonable aprovechamiento o neutralizaciéon de los efectos de factores externos de
importancia o magnitud,

b) los recursos invertidos en las operaciones deben ser razonables en relaciéon a los
resultados globales alcanzados;

c) larelacién entre los recursos invertidos y los resultados obtenidos debe aproximarse a un
indice de eficiencia establecido para la entidad o a un indicador externo aplicable.

Los efectos negativos en los resultados, originados por deficiencias o negligencias de los
servidores publicos, constituiran indicadores de ineficacia.

Las metas y resultados asi como los efectos referidos deben ser determinables directa o
indirectamente.

Aill[eRM (Transparencia) El desempefio transparente de funciones por los servidores publicos,
base de la credibilidad de sus actos, involucra:

a)

b)

c)

d)

generar y transmitir expeditamente informacién Util, oportuna, pertinente, comprensible,
confiable y verificable, a sus superiores jerarquicos, a las entidades que proveen los recursos
con que trabajan y a cualquier otra persona que esté facultada para supervisar sus
actividades;

preservar y permitir en todo momento el acceso a esta informaciébn a sus superiores
jerarquicos y a las personas encargadas tanto de realizar el control interno o externo posterior,
como de verificar la eficacia y confiabilidad del sistema de informacion;

difundir informacién antes, durante y después de la ejecucion de sus actos a fin de procurar
una comprension basica por parte de la sociedad respecto a lo esencial de la asignaciéon y uso
de recursos, los principales resultados obtenidos y los factores de significacién que influyeron
en tales resultados;

proporcionar informacion ya procesada a toda persona individual o colectiva que la solicite y
demuestre un legitimo interés.

Toda limitacién o reserva a la transparencia debe ser especifica para cada clase de informacién y
no general para la entidad o alguna de sus dependencias y estar expresamente establecida por
ley, sefialdndose claramente ante qué instancia independiente y como debe responderse por actos
reservados.

(Licitud) Para que un acto operativo o administrativo sea considerado licito debe reunir
los requisitos de legalidad, ética y transparencia.

AiillelyAM (Finalidades, atribuciones, funciones, facultades y deberes)

a)

b)

c)

d)

finalidades u objetivos son los propésitos o razén de ser inherentes a la naturaleza de cada
una de las entidades de la Administracion Publica;

atribuciones son las potestades y deberes concedidos a las entidades para desarrollar su
finalidad o alcanzar su objeto;

funciones son las acciones y deberes asignados a cada cargo dentro de las entidades para
desarrollar las atribuciones propias de éstas;

facultades son las autorizaciones reconocidas a cada cargo para que los servidores publicos
puedan ejercer las funciones que les corresponden;
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e) deberes son las tareas o actividades obligatorias de cada entidad o servidor publico dirigidas a
cumplir las atribuciones o funciones que les son inherentes.

ANi[dVI[ol:M (Cargo publico) Cargo publico es el empleo u oficio remunerado necesario para el
desarrollo de funciones en la estructura formal de la Administracion Publica.

ANill[el*l (Relacién de dependencia) Relacién de dependencia es el vinculo juridico entre un
servidor publico y su superior jerarquico, que nace de la prestacion de servicios en una entidad
publica en condiciones de subordinacién y remuneracion, cualquiera sea la fuente de ésta.

AVl XO (Entidades que ejercen tuicion) En tanto el rgano rector competente defina cuéles
son las entidades que ejercen tuicidn, se adoptan los siguientes criterios para identificarlas, salvo
disposicion legal vigente al respecto.

I.  Las entidades que ejercen tuicion sobre una o mas entidades son las que:

a) deben promover y vigilar, en lo que concierne a los sistemas de Planificacién, Inversion,
Administracion y Control Interno, tanto la compatibilidad de la normatividad especifica de
la entidad tutelada con la béasica o especifica de general aplicacion emitida por los
drganos rectores, como su implantacion y funcionamiento;

b) estan facultadas para ejercer el seguimiento y supervigilancia, mediante la recepcion de
informacion y el control externo posterior de la compatibilidad de las estrategias, politicas,
planes y programas especificos de la entidad tutelada con los lineamientos
fundamentales establecidos por la cabeza de sector y de la eficacia en la ejecucion y
aplicacién de éstos, incluyendo el cumplimiento de la normatividad operativa emitida por
ésta;

c) responden ante una entidad jerarquicamente superior que ejerce tuicion sobre ésta o, si
no existiera, directamente ante la entidad cabeza de sector.

II. Para cualquier entidad, ante la inexistencia de una o mas entidades que jerarquicamente ejercen
tuicion, la entidad cabeza de sector es a la vez la entidad que ejerce tuicion, haya o no
disposicion legal especifica al respecto.

(Unidad legal pertinente) Unidad legal pertinente es:

a) launidad juridica de la respectiva entidad cuando se trate de una auditoria contratada por ésta
o practicada por su unidad de auditoria interna, siempre y cuando en sus resultados no estén
involucrados sus autoridades o miembros de dichas unidades;

b) la unidad juridica de la entidad que ejerce tuicién cuando la entidad respectiva careciere de
unidad legal o cuando se trate de una auditoria practicada directamente por la entidad tutora o
contratada por ésta;

c) el servicio legal de la Contraloria General de la Republica cuando se trate de una auditoria
propia o contratada por ella, o cuando en los resultados de la auditoria interna o contratada
por una entidad estuvieren involucrados autoridades o miembros de su unidad legal o de
auditoria.

(Autoridad legal competente)  Modificado por el Decreto Supremo No. 26237 de
29 de junio de 2001.

I.  Autoridad legal competente es:

a) la prevista en las normas especificas de la entidad o en su defecto, el servidor plblico
designado por el maximo ejecutivo en la primera semana habil del afio;
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b) ElI méximo ejecutivo de la entidad que ejerce tuicibn o el servidor publico que
corresponda para los casos sefialados en el articulo 67 del presente Reglamento.

c) El Superintendente de Servicio Civil o el maximo ejecutivo de la entidad, segln
corresponda a funcionarios de carrera 0 a funcionarios provisorios, para conocer de los
recursos jerarquicos.

II. En los casos de los Gobiernos Municipales, Universidades Publicas, Escalafén Judicial del
Poder Judicial, Carrera Fiscal del Ministerio Pablico, Servicio Exterior y Escalafon Diplomético,
Magisterio Publico, Servicio de Salud Publica y Seguridad Social, Fuerzas Armadas y Policia
Nacional, la autoridad legal competente asi como el procedimiento para la determinacion de
responsabilidad administrativa, se regird por su legislacion especial aplicable.

CAPITULO Il
Responsabilidad Administrativa

AiilleJ M (Naturaleza de la responsabilidad administrativa) La responsabilidad administrativa
emerge de la contravencién del ordenamiento juridico administrativo y de las normas que regulan
la conducta del servidor publico.

(Ordenamiento juridico administrativo y normas de ¢ onducta) Modificado por el
Decreto Supremo No. 26237 de 29 de junio de 2001.

I. El ordenamiento juridico administrativo a que se refiere el articulo 29 de la Ley 1178, esta
constituido por las disposiciones legales atinentes a la Administracién Publica y vigentes en el
pais al momento en que se realizé el acto u omision.

II. Las normas que regulan la conducta funcionaria del servidor publico son:

a) generales o las establecidas en el Estatuto del Servidor Publico y otras leyes, las que
dicte el o6rgano rector competente o las entidades cabeza de sector, las normas
especificamente aplicables para el ejercicio de las profesiones en el sector publico, los
Cddigos de Etica o las que se refiere el articulo 13 del Estatuto del Funcionario Publico,
asi como los codigos o reglamentos de ética profesional en lo que no contradigan las
anteriormente enunciadas.

b) especificas o las establecidas por cada entidad, que en ningln caso deberan contravenir
las anteriores.

(Sujetos de responsabilidad administrativa) ~ Modificado por el Decreto Supremo
No. 26237 de 29 de junio de 2001.

Todo servidor publico es pasible de responsabilidad administrativa. Lo son asimismo los ex
servidores publicos a efecto de dejar constancia y registro de su responsabilidad. Toda autoridad
gue conozca y resuelva procesos internos disciplinarios debera enviar copia de la Resolucion final
ejecutoriada a la Contraloria General de la Republica para fines de registro.

(Prescripcion) Modificado por el Decreto Supremo No. 26237 de 29 de junio de
2001.

La responsabilidad administrativa prescribe a los dos afios de cometida la contravencién, tanto

para servidores como ex servidores publicos. Este plazo se interrumpe con el inicio de un proceso
interno en los términos previstos por el articulo 18 del presente Reglamento. La prescripcion
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debera ser necesariamente invocada por el servidor publico que pretende beneficiarse de ella y
pronunciada expresamente por la autoridad legal competente.

(Dictamen de responsabilidad administrativa)  Si en la evaluacién de los informes
de auditoria interna 0 externa se advirtieran contravenciones al ordenamiento juridico
administrativo por parte de los servidores o ex servidores publicos, el Contralor General de la
Republica podra emitir dictamen de responsabilidad administrativa. Este dictamen, junto con un
ejemplar de todo lo actuado, serd remitido a conocimiento del ejecutivo superior de la entidad
respectiva, para que se inicie el proceso interno en el plazo fijado por la Ley 1178.

(Proceso interno) Modificado por el Decreto Supremo No. 26237 de 29 de junio
de 2001.

Es el procedimiento administrativo que se incoa a denuncia, de oficio o en base a un dictamen
dentro de una entidad a un servidor o ex servidor publico a fin de determinar si es responsable de
alguna contravenciéon y de que la autoridad competente lo sancione cuando asi corresponda.
Consta de dos etapas: sumarial y de impugnacién, que a su vez se constituye por los recursos de
revocatoria y jerarquico.

(Responsabilidad del denunciante)  El servidor plblico no podra ser procesado
administrativamente ni sancionado dentro de la entidad por haber presentado una denuncia, pero
ésta podra originarle responsabilidad civil o penal. Los informes de auditoria o legales que
contengan informacién que pueda generar responsabilidades no se consideraran denuncias para
los fines del presente articulo.

(Prueba preconstituida) Al efecto de establecer la responsabilidad administrativa, los
informes de auditoria y en su caso el dictamen del Contralor General de la Republica tendran, en
concordancia con lo previsto en los articulos 29 y 43 de la Ley 1178, la calidad de prueba
preconstituida, a cuyo fin deben contener con claridad la identificacién del presunto responsable de
la contravencion y las circunstancias en que ésta fue cometida.

(Sumariante) Modificado por el Decreto Supremo No. 26237 de 29 de junio de
2001.

El sumariante es la autoridad legal competente. Sus facultades son:

a) en conocimiento de la presunta falta o contravencion del servidor publico, disponer la
iniciacién del proceso o pronunciarse en contrario con la debida fundamentacion;

b) cuando asi lo crea necesario, adoptar a titulo provisional la medida precautoria de cambio
temporal de funciones;

c) notificar a las partes con la resolucién de apertura del sumario;
d) acumulary evaluar las pruebas de cargo y descargo;

e) establecer si existe 0o no responsabilidad administrativa en el servidor publico y archivar
obrados en caso negativo;

f) en caso de establecer la responsabilidad administrativa, pronunciar su resolucion
fundamentada incluyendo un andlisis de las pruebas de cargo y descargo y la sancion de
acuerdo a las previsiones del articulo 29 de la Ley N° 1178 de Administracion y Control
Gubernamentales.

g) disponer la retencién de hasta el 20% del liquido pagable de los haberes del procesado en
caso de que la resolucién establezca la sancién de multa, y mientras alcance ejecutoria;
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h) notificar cualesquiera de sus resoluciones al procesado o procesados;

i)  conocer los recursos de revocatoria que sean interpuestos con motivo de las Resoluciones
que emita dentro de los procesos disciplinarios que conoce.

A\iille}#My (Plazos) Modificado por el Decreto Supremo No. 26237 de 29 de junio de 2001.
Los plazos a los que debe sujetarse el proceso interno son:

a) tres dias habiles a partir de conocido el hecho o recibida la denuncia, para que el sumariante
inicie el proceso con la notificacion del procesado;

b) diez dias habiles de término de prueba computable a partir de la notificacion al procesado o
procesados;

c) cinco dias habiles a partir del vencimiento del término de prueba, para que el sumariante
emita su resolucion;

d) tres dias habiles a partir de su notificacién, para que el procesado interponga recurso de
revocatoria en contra de la resolucién emitida por el sumariante.

e) tres dias habiles a partir de la notificacion con la Resolucién que resuelve la revocatoria para
que el procesado interponga recurso jerarquico.

La resolucién del sumariante quedard ejecutoriada en caso de no ser interpuesto el recurso de
revocatoria en el plazo citado. La sancién establecida entrard en vigencia y las medidas
precautorias seran levantadas.

(Impugnacion) Modificado por el Decreto Supremo No. 26237 de 29 de junio de
2001.

I.  El servidor publico afectado podra impugnar las resoluciones emitidas por el sumariante dentro
de un proceso interno, interponiendo los recursos de revocatoria y jerarquico segin su orden.
Los funcionarios de carrera definidos en el inciso d) del articulo 5 de la Ley del Estatuto del
Funcionario Publico tramitardn los recursos de revocatoria y jerarquico conforme a
procedimiento reglamentado por la Superintendencia de Servicio Civil.

II. Los funcionarios provisorios haran uso de los recursos de revocatoria y jerarquico conforme el
procedimiento establecido en los articulos 24 al 30 del presente reglamento.

(Recurso de revocatoria) Modificado por el Decreto Supremo No. 26237 de 29 de
junio de 2001.

El recurso de revocatoria sera presentado ante la misma autoridad sumariante que pronuncio la
resolucion final del sumario, quien en el plazo de 8 dias habiles deberd pronunciar nueva
Resolucion ratificando o revocando la primera.

(Recurso jerarquico) Modificado por el Decreto Supremo No. 26237 de 29 de
junio de 2001.

Contra la decision que resuelve el recurso de revocatoria, podra interponerse recurso jerarquico

ante la misma autoridad que resolvié la revocatoria, quien concedera el recurso en efecto
suspensivo ante la maxima autoridad ejecutiva de la entidad.
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A\giille}p{sl (Excusas y recusaciones) Modificado por el Decreto Supremo No. 26237 de 29
de junio de 2001.

I. El régimen de excusas y recusaciones se regird por lo dispuesto en los articulos 3y 4 de la
Ley N° 1760 de Abreviacion Procesal Civil y de Asistencia Familiar, en todo lo que fuera
aplicable.

II. Es atribucion del maximo ejecutivo de la entidad que tramita el proceso interno, declarar la
legalidad o ilegalidad de la excusa o recusacion del Sumariante. En caso de ser declaradas
legales, dicha autoridad designara otro servidor publico para que actie como Sumariante.

lll. Cuando la maxima autoridad ejecutiva de la entidad conozca recursos jerarquicos y se excuse
0 sea sujeto de recusacién como consecuencia de éstos, correspondera pronunciarse al
méaximo ejecutivo de la entidad que ejerce tuicion. En caso de ser declaradas legales, dicha
autoridad designara a otro servidor publico de igual jerarquia que la autoridad que se excusé o
fue para que conozca el recurso.

IV. Elservidor publico o autoridad que sea designado como Sumariante o para conocer el recurso
jerérquico no podra excusarse ni ser recusado.

(Prueba en impugnacion) Modificado por el Decreto Supremo No. 26237 de 29 de
junio de 2001.

En impugnacion, sea por la via de la revocatoria o del recurso jerarquico, sélo podran aportarse
documentos nuevos en calidad de prueba. Su ofrecimiento y recepcion deben hacerse
necesariamente dentro de los cinco dias habiles computables desde su presentacion, en el primer
caso, y desde la notificacién con la providencia de radicatoria, en el segundo.

(Resolucién del recurso jerarquico)  Modificado por el Decreto Supremo No.
26237 de 29 de junio de 2001.

La resolucién de la maxima autoridad ejecutiva en los casos que corresponda, sera confirmatoria,
revocatoria o anulatoria. Esta resolucion no es susceptible de recurso ulterior en la via
administrativa.

(Plazo para dictar la resoluciéon)  Modificado por el Decreto Supremo No. 26237
de 29 de junio de 2001.

En los casos en que el recurso jerarquico se tramite ante la maxima autoridad ejecutiva, el plazo
para emitir resolucion serd de ocho dias habiles, computable desde la radicatoria de los
antecedentes.

it JKIeM (Caracteristicas de las resoluciones ejecutoriadas) Modificado por el Decreto
Supremo No. 26237 de 29 de junio de 2001.

Las resoluciones ejecutoriadas dictadas en los procesos internos causan estado. No podran ser
modificadas o revisadas por otras autoridades administrativas y no liberan a los servidores de otras
responsabilidades, sean ellas civiles, penales o ejecutivas.

AiilleckM (Resolucion contra personal de auditoria interna) Modificado por el Decreto
Supremo No. 26237 de 29 de junio de 2001.

Emitida la resolucién dentro de un recurso jerarquico en los procesos sustanciados contra el Jefe
de la Unidad de Auditoria Interna, los auditores o profesionales de esa unidad, la autoridad que
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corresponda, remitira una copia de los obrados a conocimiento de la Contraloria General de la
Republica, a los efectos del inciso f) del articulo 27 de la Ley 1178.

A EcYM (Responsables de la ejecucion de las resoluciones ) El maximo ejecutivo o el
ministro del sector, segin sea el caso, son responsables de la ejecucién de las resoluciones
pasadas en autoridad de cosa juzgada.

(Indicios de responsabilidad civil o penal)  Si durante la sustanciacion del proceso
la autoridad encargada de su tramite advirtiese indicios de responsabilidad civil o penal, remitira
testimonio o copia legalizada de todo lo actuado a la unidad legal pertinente, para efectos de lo
dispuesto en el articulo 35 de la Ley 1178, sin que esto signifique suspension del proceso
administrativo interno.

CAPITULO IV
Responsabilidad Ejecutiva

Al Jc” M (Naturaleza de la responsabilidad ejecutiva) La responsabilidad ejecutiva emerge
de una gestion deficiente o negligente asi como del incumplimiento de los mandatos expresamente
sefalados en la Ley.

Al cIM (Gestion ejecutiva deficiente o negligente) Una gestion puede ser considerada
deficiente o negligente cuando:

a) no se ha realizado una continua evaluacion y mejora de los sistemas operativos, de
administracién, de contabilidad e informacién gerencial, control interno incluyendo auditoria
interna, y asesoria legal, ni una evaluacién técnica del personal que garantice mantener en el
trabajo a los servidores cuya capacidad sea comprobada,;

b) la gestion no ha sido transparente;

c) las estrategias, politicas, planes y programas de la entidad no se han ajustado oportunamente
conforme a los resultados y problemas indicados por el sistema de informaciéon o no son
concordantes con los lineamientos fundamentales establecidos por la entidad cabeza de
sector.

d) no halogrado resultados razonables en términos de eficacia, economia o eficiencia.
VIRl M (Sujeto pasible de responsabilidad ejecutiva)

I. En cada entidad publica so6lo podran ser sujetos pasibles de dictamen de responsabilidad
ejecutiva el maximo ejecutivo, la direccion colegiada si la hubiere 0 ambos. Para el efecto, el
maximo ejecutivo es el titular o personero de mas alta jerarquia de cada entidad del sector
publico.

II. En el caso de ex ejecutivos 0 ex directores, el Contralor General de la Republica podra
dictaminar responsabilidad ejecutiva a los fines de dejar constancia y registro de su
responsabilidad.

I\t JeYM (Prescripcion) La responsabilidad ejecutiva prescribe a los dos afios de concluida la
gestion del maximo ejecutivo.

(Finalidad del dictamen de responsabilidad ejecutiv  a) El dictamen de
responsabilidad ejecutiva procura fortalecer la capacidad gerencial del nivel superior encargado de
la ejecucion de estrategias, politicas, planes y programas de gobierno, promover la transparencia y
lograr que el personal jerarquico responda publicamente por los beneficios obtenidos para la
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sociedad o la falta de ellos, elementos esenciales para el eficaz funcionamiento del sistema
demaocratico.

a\jifil[oJci*ll (Facultad para dictaminar la responsabilidad ejecut iva) El Contralor General de la
Republica es de acuerdo a la Ley 1178 la Unica autoridad facultada para dictaminar la
responsabilidad ejecutiva.

Aiille)pilel (Fundamentacion del dictamen de responsabilidad eje  cutiva) El dictamen de
responsabilidad ejecutiva se fundamentara en uno o mas informes de auditoria que demuestren
que:

a) el principal ejecutivo no ha respondido conforme al inciso c) del articulo 1 y el primer parrafo
del articulo 28 de la Ley 1178;

b) no se han establecido o no funcionan adecuadamente los sistemas de operacion,
administracién, informacion y control interno o la unidad legal;

c) la entidad no ha enviado a la Contraloria copia de sus contratos y la documentacion
sustentatoria correspondiente;

d) no se ha enviado a la entidad que ejerce tuicion y a la Contaduria General del Estado o no se
ha puesto a disposicion de la Contraloria General de la Republica los estados financieros de la
gestién anterior junto con las notas que correspondieren y el informe del auditor interno;

e) la maxima autoridad colegiada si la hubiere o los ejecutivos superiores de la entidad no han
respetado la independencia de la unidad de auditoria interna;

f)  la gestidn ejecutiva ha sido deficiente o negligente.

Estos informes deben manifestar expresamente, si fuera el caso, el grado de cumplimiento de las
recomendaciones 0 conminatorias anteriores para mejorar o corregir las causales que puedan
originar responsabilidad ejecutiva.

(Evidencias para el dictamen) Si a tiempo de desarrollar sus tareas los auditores
identificaran hallazgos que puedan conducir a la emision de un dictamen de responsabilidad
ejecutiva, deben hacer constar expresamente en sus informes las evidencias sobre tales aspectos
y sobre las medidas adoptadas o en curso de accion para cumplir los mandatos expresos de la Ley
0 superar las deficiencias encontradas. El servicio legal de la Contraloria tomara en cuenta los
comentarios formulados.

(Cumplimiento del procedimiento de aclaracién)  Antes de la emision del dictamen
de responsabilidad ejecutiva, el servicio legal de la Contraloria verificara el cumplimiento del
proceso de seleccidn previsto en los articulos 39 y 40 o del 50 del Reglamento para el ejercicio de
las atribuciones de la Contraloria General de la Republica, aprobado por decreto supremo 23215.

(Caracteristicas del dictamen) El dictamen de responsabilidad ejecutiva es una
opinién técnica juridica emitida por el Contralor General de la Republica en uso de las atribuciones
establecidas en la Ley 1178, que contiene recomendaciones conforme al inciso g) del articulo 42
de dicha Ley. No procede por consiguiente ningun recurso legal impugnatorio.

(Notificacion del dictamen)  Pronunciado el dictamen de responsabilidad ejecutiva se
remitira copia del mismo en calidad de natificacion, adjuntando un ejemplar de todo lo actuado al
ejecutivo o directores responsabilizados, al superior jerarquico de la direccidon colegiada, si la
hubiera y no estuviera involucrada, y a la maxima autoridad de la entidad que ejerce tuicion.
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(Aclaracion o ampliacién del dictamen)  El servidor publico responsable, la direccion
colegiada si la hubiera y la maxima autoridad de la entidad que ejerce tuicién, podran solicitar al
Contralor General de la Republica la aclaracién o ampliacién del dictamen mediante oficio
fundamentado, en el plazo perentorio de cinco dias habiles desde la entrega del dictamen.

(Plazo para la aclaracion o ampliacion del dictamen ) El Contralor General de la
Republica aclarard o ampliara el dictamen en el plazo de diez dias habiles si considera fundada la
solicitud. De lo contrario rechazara dentro del mismo plazo la solicitud presentada. Se pondra en
conocimiento de las personas indicadas en el articulo 44 del presente Reglamento las
aclaraciones, ampliaciones o el rechazo de la peticion.

A :Y@ (Sancion por responsabilidad ejecutiva)  Si la autoridad competente impone sancion
como consecuencia de un dictamen de responsabilidad ejecutiva, debe informar inmediatamente al
Contralor General de la Republica. Cuando la sancién fuese de suspension ésta sera sin goce de
haberes.

(Responsabilidad por inaplicacién de las recomendac iones) La direccion
colegiada, si existiera, sin participacion del ejecutivo o directores comprometidos, o la autoridad
superior del ente que ejerce tuicién, debe fundamentar dentro de los diez dias habiles siguientes a
la recepcién del dictamen de responsabilidad ejecutiva las razones por las cuales no aplicara, bajo
su responsabilidad, las recomendaciones contenidas en éste.

(Informe al Presidente de la Republica y al Congres o Nacional) EI Contralor
General de la Republica informard al Presidente de la Republica y a las Comisiones respectivas del
H. Congreso Nacional sobre el dictamen de responsabilidad ejecutiva y las aclaraciones,
ampliaciones o modificaciones, si las hubiere o el rechazo de ellas, adjuntando copia y
antecedentes. Adjuntara igualmente los antecedentes referidos a la fundamentacion recibida para
no aplicar las recomendaciones, en los casos pertinentes.

CAPITULO V
Responsabilidad Civil

ANVl JSI0 (Naturaleza de la responsabilidad civil)  La responsabilidad civil emerge del dafio al
Estado valuable en dinero. Sera determinada por juez competente.

(Caracteristicas del dictamen de responsabilidad ci  vil) El dictamen de
responsabilidad civil es una opinién técnica juridica emitida por el Contralor General de la
Republica. Tiene valor de prueba preconstituida y contendra la relacion de los hechos, actos u
omisiones que supuestamente causaron dafio econdmico al Estado, fundamentacion legal,
cuantificacién del posible dafio e identificacidn del presunto o presuntos responsables.

it ls¥M (Finalidad del dictamen de responsabilidad civil) El dictamen de responsabilidad
civil es un instrumento legal que sirve para:

a) que la entidad requiera al responsable, si fuera el caso, el pago del presunto dafio;

b) que la entidad inicie la accion legal que corresponda contra el o los responsables en el plazo
sefialado por ley;

c) que la Contraloria General de la Republica exprese divergencia en cuanto al monto del presunto
dafio econémico, los presuntos responsables o cualquier otro aspecto contenido en un informe
de auditoria interna o externa.

AUVl M (Notificacion con el dictamen)  Pronunciado el dictamen de responsabilidad civil se
remitira copia del mismo, en calidad de notificacion, al presunto o presuntos responsables. Otra
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copia junto con un ejemplar de todo lo actuado se enviara al ejecutivo superior de la entidad
correspondiente, para que cumpla lo dictaminado dentro del plazo fijado por la Ley 1178.

(Informes de auditoria para juicio coactivo fiscal) Mientras se encuentre en vigencia
la Ley de Procedimiento Coactivo Fiscal a que se refiere el articulo 52 de la Ley 1178, los informes de
auditoria emitidos por la Contraloria General de la Repulblica y unidades de auditoria interna que
recomienden la aplicacion de los casos previstos en el articulo 77 de la Ley del Sistema de Control
Fiscal, deben cumplir antes de su aprobacion por el Contralor General de la Republica con las
normas establecidas en los articulos 39 y 40 o en el articulo 50 del Reglamento para el ejercicio de
las atribuciones de la Contraloria General de la Republica, aprobado por decreto supremo 23215 de
22 de julio de 1992.

(Otros informes de auditoria) A efectos de cumplir el articulo 3 de la Ley de
Procedimiento Coactivo Fiscal, los informes de auditoria practicada por firmas o profesionales
independientes y los informes de auditoria emitidos por la entidad que ejerce tuicién que presenten
hallazgos de dafio econémico al Estado, requeriran de un informe elaborado por la Contraloria
General de la Republica o por la unidad de auditoria interna de la entidad damnificada, para su
aprobacién por el Contralor General de la Republica.

(Corresponsabilidad) Para efectos del inciso a) del articulo 31 de la Ley 1178, los
informes de auditoria deben incluir informacién fundamentada sobre la forma de autorizacion del
uso indebido de bienes, servicios y recursos que causaron dafio econémico al Estado y la
identificacion del superior jerarquico que la expidi6 o manifestacion expresa de si el dafio
econdmico se originé en las deficiencias de los sistemas de administracion y control interno
factibles de ser implantados en la entidad.

(Repeticion del pago) En los casos en que una entidad puablica sea condenada
judicialmente al pago de dafios y perjuicios, la entidad que ejerce tuicién debe efectuar o contratar
una auditoria con la finalidad de aportar los elementos de juicio necesarios, para que el Contralor
General de la Republica pueda establecer si existen suficientes indicios de responsabilidad de uno
0 Mas ejecutivos para emitir o no el dictamen a que se refiere el articulo 43 de la Ley 1178.

(Requerimiento de destitucion)  Si el maximo ejecutivo de la entidad damnificada, de
la entidad que ejerce tuicién o la direccidn colegiada, no iniciare o no prosiguiere las acciones
legales pertinentes hasta su conclusidn, el Contralor General de la Republica o quien represente a
la Contraloria General de la Republica en cada Departamento requerira a quien corresponda la
destitucion del ejecutivo y del asesor legal principal.

Al )1 (Resarcimiento del dafio) El resarcimiento del dafio econémico antes o después de
la ejecutoria del pliego de cargo o sentencia, no libera ni excluye al servidor o ex servidor publico
de la responsabilidad administrativa, ejecutiva o penal, si la hubiere.

CAPITULO VI
Responsabilidad Penal

Aiille)s[el (Naturaleza de la responsabilidad penal) La responsabilidad es penal cuando la
accion u omision del servidor publico o de los particulares se encuentra tipificada como delito en el
Cdbdigo Penal.

(Indicios de responsabilidad penal)  Los servidores plblicos u otros profesionales
contratados que identifiquen indicios de haberse cometido un delito, elaboraran con la diligencia y
reserva debidas un informe, haciendo conocer este extremo a la unidad legal pertinente. El informe
contendra una relacién de los actos u omisiones, acompafando las pruebas o sefialando donde
puede ser encontradas.
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(Denuncia o querella) La autoridad competente denunciara de inmediato los hechos
sobre la base del informe legal ante el Ministerio Publico o si fuere el caso presentara la querella
respectiva. Si procede se constituird en parte civil, teniendo tanto el maximo ejecutivo como el
asesor legal principal la obligacién de proseguir con diligencia la tramitaciéon de la causa hasta su
conclusién.

CAPITULO ViII
Disposiciones varias
IA\iille)sXM (Principio de prueba de las decisiones gerenciales)

I. A los efectos del articulo 33 de la Ley 1178, si el servidor publico previa, concurrente o
inmediatamente tomada la decision, hubiera enviado a su superior jerarquico, a los maximos
ejecutivos de su entidad y a la autoridad que ejerce tuicion sobre su entidad o institucién, un
informe escrito sustentando su decision, éste servira como principio de prueba para fines de
control posterior. El fundamento debe referirse a que la decisién fue adoptada procurando
finalidades especificas, como ser:

a) mayor beneficio o resguardo de los bienes de la entidad, considerando los riesgos
propios de la operacion;

b) la solucién o alternativa que a su juicio ofrece més posibilidades de resultados positivos
netos bajo las circunstancias imperantes y razonablemente previsibles;

c) neutralizar los efectos de situaciones de fuerza mayor dentro de lo razonablemente
posible.

La valuacién de estos principios de prueba sera independiente de los resultados obtenidos.

. Los casos en que los resultados fueran determinados por cambios drasticos en las
circunstancias posteriores a la decisiobn o por causas demostrables de fuerza mayor
sobreviniente, constituyen también principio de prueba.

(Responsabilidad del auditor)

I. Para efectos de determinar la responsabilidad del auditor o consultor especializado para
auditoria se tomara como causales por analogia las previstas en el articulo 20 del Cédigo de
Procedimiento Civil, en lo aplicable ademas de las siguientes entre otras:

a) no excusarse de la realizacion de un trabajo en caso de incompatibilidad o conflicto de
intereses manifiesto;

b) no informar oportunamente por escrito al superior jerarquico sobre una posible
incompatibilidad o conflicto de intereses;

c) no manifestar con claridad y en forma completa en los informes de auditoria las posibles
irregularidades que detecte u omitir cualquier informacion que pueda favorecer a los
involucrados;

d) no manifestar en el informe anual a que se refiere el inciso e) del articulo 27 de la Ley
1178 su concepto sobre la confiabilidad de los registros y las desviaciones de importancia
de las cifras contables de los estados financieros;

e) no rectificar o no ser rectificable el incumplimiento de las Normas de Auditoria
Gubernamental, que desvirtda un trabajo especifico.

II. Las causales sefialadas daran lugar a:
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a)

b)

en el caso del auditor servidor puablico al proceso interno para determinar la
responsabilidad administrativa, sin perjuicio de la responsabilidad civil o penal;

en el caso de auditores, consultores especializados o firmas contratadas, a la inmediata
resolucién del contrato, de acuerdo con el articulo 569 del Cadigo Civil, con devolucion de
las sumas pagadas, sin perjuicio de la responsabilidad civil o penal que pudiera
corresponder. Para este efecto en los contratos debera estipularse la aplicacién del citado
articulo.

(Responsabilidad del abogado)

Para efectos de determinar la responsabilidad del abogado se tomara como causales, por
analogia las previstas en el articulo 20 del Cédigo de Procedimiento Civil, en lo aplicable,
ademas de las siguientes entre otras:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

no excusarse de la emision de un informe legal o de patrocinar una causa en caso de
incompatibilidad o conflicto de intereses manifiesto;

no informar oportunamente por escrito al superior jerarquico sobre una posible
incompatibilidad o conflicto de intereses;

no solicitar oportunamente al juez competente las medidas precautorias o preparatorias
de demanda que correspondan o no formular la denuncia respectiva ante el Ministerio
Pudblico, en caso de comisién de delitos, previa comunicaciéon a la maxima autoridad
ejecutiva de su entidad;

no manifestar con claridad y en forma completa en los informes legales las posibles
irregularidades que detecte u omitir cualquier informacion que pueda favorecer a los
involucrados;

no informar previamente por escrito ante el maximo ejecutivo de la entidad la
inconveniencia de interponer un recurso que podria corresponder;

presentar recursos en forma extemporanea o con defectos formales insubsanables;

Las causales sefialadas daran lugar:

9)

h)

en el caso del abogado servidor publico al proceso interno para determinar la
responsabilidad administrativa, sin perjuicio de la responsabilidad civil o penal;

en el caso de abogados o bufetes contratados, a la inmediata resolucién del contrato, de
acuerdo con el articulo 569 del Cédigo Civil, con devolucion de las sumas pagadas y sin
perjuicio de la responsabilidad civil o penal que pudiera corresponder. Para este efecto en
las igualas profesionales debera estipularse la aplicacién del citado articulo.

(Responsabilidad por informes periddicos) El asesor legal principal de la entidad
publica debe enviar a la Contraloria los informes sobre el estado de las acciones judiciales a cargo
de las unidades juridicas de su entidad, en el término de 15 dias hébiles siguientes a las fechas
establecidas en el articulo 45 del Reglamento para el ejercicio de las atribuciones de la Contraloria
General de la Republica, aprobado por D.S. 23215 de 22 de julio de 1992.

Al )YM (Procesamiento de autoridades superiores, abogados y auditores) Modificado
por el Decreto Supremo No. 26237 de 29 de junio de 2001.

Las denuncias, informes de auditoria, dictAmenes de responsabilidad administrativa y civil que
involucren al maximo ejecutivo, los miembros de un directorio, los abogados o auditores de
una entidad, seran conocidos y resueltos en la fase del sumario por el asesor legal principal
de la entidad que ejerce tuicién, con las facultades previstas y dentro de los plazos sefialados
en los articulos 21 al 23 del presente reglamento.
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VI.

VII.

VIIL.

XI.

En el caso de posible responsabilidad administrativa, el asesor legal principal de la entidad
gue ejerce tuiciéon actuard como sumariante, con las facultades previstas y dentro de los
plazos sefialados en los articulos 21 al 23 del presente reglamento.

La maxima autoridad ejecutiva de la entidad que ejerce tuicién resolvera el recurso jerarquico,
en el plazo sefialado en el articulo 29 del presente reglamento.

Las excusas y recusaciones del sumariante o de la maxima autoridad ejecutiva seran
resueltas en Unica instancia por el asesor legal principal del Ministerio de la Presidencia y en
caso de ser declaradas legales, corresponderd al Ministro de la Presidencia designar al
servidor publico de igual jerarquia del servidor publico o la autoridad que se excuse o que fue
recusada, quien no podra excusarse ni ser recusado.

En caso de estar involucrados los Viceministros, Directores Generales, Directores Nacionales,
Prefectos, Subprefectos y Corregidores, funcionarios de libre nombramiento asi como los
auditores internos y abogados de la Presidencia, Vicepresidencia de la Republica, Ministerios
de Estado o Prefecturas del Departamento, se aplicard en cuanto corresponda lo previsto en
los parrafos I, 11, lll y IV que anteceden. A este efecto:

a) el sumariante debera ser un abogado independiente nombrado directamente por el
Ministro de la Presidencia de la Republica.

b) Los recursos jerarquicos seran resueltos por el Ministro de la Presidencia, sin recurso
administrativo ulterior.

Los plazos para interponer los recursos de revocatoria y jerarquico se regulan por lo
establecido en el articulo 22 del presente Reglamento.

En caso de posible responsabilidad administrativa de un Ministro de Estado, serd el
Presidente de la Republica quien designe al abogado independiente, que le informard por
escrito recomendando la accién a seguir.

Toda persona que advierta indicios de posible responsabilidad civil o penal de los servidores
publicos descritos en los parrafos V y VII anteriores debe remitir todos los antecedentes a la
Contraloria General de la Republica, para que ésta emita, si fuera el caso, el dictamen de
responsabilidad civil o el informe sobre la presunta responsabilidad penal, enviandolo
juntamente con los demas antecedentes al Ministerio Publico para el procesamiento
correspondiente.

Los casos de posible responsabilidad administrativa del Contralor General de la Republica,
Fiscal General de la Republica o Superintendentes, sus inmediatos independientes, los
auditores internos o asesores legales de esas reparticiones, seran resueltos por las
respectivas comisiones del Poder Legislativo, con arreglo a las leyes vigentes.

La responsabilidad ejecutiva del Contralor General de la RepUblica podra ser dictaminada por
el H. Senado Nacional en base a un informe de auditoria operacional emitido por una
fundacion o facultad universitaria especializada en el campo de la auditoria gubernamental de
un pais no limitrofe y que no tenga diferendos pendientes con Bolivia.

En los gobiernos municipales, la responsabilidad administrativa del Alcalde y los concejales se
sujetara al procedimiento establecido en la Ley de Municipalidades; en las Universidades, a
los procedimientos establecidos en las normas universitarias.

La Contraloria General de la Republica, queda encargado de la ejecucion y cumplimiento del
presente Decreto Supremo.
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